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Труд –  целесообразная, сознательная деятельность 
человека, направленная на удовлетворение потребностей индивида и 
общества. 
Важным аспектом в организации труда является его оплата. Для 
человека важно не только трудиться, ощущать результаты своего труда, 
добиваться успехов, но и получать вознаграждение - заработную плату за 
предоставление своей рабочей силы. 
Согласно Трудовому кодексу РФ заработная плата (оплата труда 
работника) - это вознаграждение за труд в зависимости от квалификации 
работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, 
а также компенсационные выплаты (доплаты и надбавки компенсационного 
характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, 
работу в особых климатических условиях и на территориях, подвергшихся 
радиоактивному загрязнению, и иные выплаты компенсационного характера) 
и стимулирующие выплаты (доплаты и надбавки стимулирующего характера, 
премии и иные поощрительные выплаты).  
Главной целью любого предприятия является осуществление 
производственно-хозяйственной деятельности с целью получения прибыли, 
которая обеспечит стабильное существование предприятия, своевременную 
выплату заработной платы, погашения банковских кредитов и прочих 
обязательств, выполнение плана социального развития коллектива 
предприятия. 
Выбор рациональных систем и форм оплаты труда работников имеет 
важнейшее социально-экономическое значение для каждого предприятия [7, 
С.25]. 
На каждом предприятии существует дифференциация заработной 
платы, которая зависит от условий труда, квалификации, уровня образования 
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работника, его личностных характеристик. В связи с этим возникает 
необходимость правильной дифференциации оплаты труда работников. 
Важно контролировать этот процесс, так как очень высокая 
дифференциация повлечет за собой значительный разрыв в доходах 
работников и вызовет недовольство у людей, в то же время очень низкая 
дифференциация лишит людей мотивации к труду и желания развиваться и 
достигать новых успехов. 
Актуальность темы исследования обусловлена тем, что заработная 
плата была и есть для большинства членов общества основой их 
благополучия, а значит, правильная дифференциация и рационализация 
заработной платы будет наиболее мощным стимулом повышения 
результативности труда и производства в целом. 
Объектом исследования является ООО «Ростелеком - Розничные 
Системы». 
Предмет исследования – организация и дифференциация заработной 
платы на предприятии. 
Цель работы – разработать рекомендации, направленные на 
совершенствование организации и рационализации заработной платы на 
предприятии. 
В соответствии с поставленной целью в работе решался ряд задач: 
1) изучить методические основы организации заработной платы на 
предприятии; 
2) провести анализ рынка труда Свердловской области; 
3) выявить тенденции и причины дифференциации заработной платы 
на исследуемом предприятии; 
4) определить пути совершенствования  организации и 
рационализации дифференциации оплаты труда. 
В процессе работы были использованы следующие методы: 
эмпирический (изучение учебной, научной литературы, монографий, статьей, 
9 
 
журналов по теме), теоретический (анализ данных, таблиц, схем, графиков,  
сравнительных характеристик), метод документирования. 
Перспективность этой темы состоит в том, что данную работу можно 
использовать при изучении рынка труда, а также при решении насущных 
проблем современной экономики. 
При изучении данного вопроса было использовано множество 
различных источников: учебники микро- и макроэкономики, экономической 
теории, статьи журналов по экономике, монографии, статистические данные, 
выписки из законов РФ, а также ресурсы глобальной сети Internet. 
Выпускная квалификационная работа состоит из введения, трех 
взаимосвязанных глав, заключения и списка использованных источников.  
В первой главе рассмотрены  теоретические основы дифференциации 
оплаты труда в национальной экономике. Во второй главе проведено 
исследование дифференциации оплаты труда на предприятии. В третьей 
главе  разработаны и определены пути совершенствования  организации и 
рационализации дифференциации оплаты труда. 
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1. Теоретические основы дифференциации оплаты труда в 
национальной экономике 
 
1.1 Сущность заработной платы и факторы, влияющие на ее 
дифференциацию 
 
Заработная плата в рыночной экономике рассматривается как 
стоимость (цена) рабочей силы, величина которой определяется на рынке 
труда под воздействием спроса и предложения. 
 Понятие «заработная плата» применяется к лицам, работающим по 
найму (наемным работникам) и получающим за свой труд вознаграждения в 
заранее оговоренном размере [30, С.116]. 
Согласно Трудовому кодексу РФ заработная плата (оплата труда 
работника) - это вознаграждение за труд в зависимости от квалификации 
работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, 
а также компенсационные выплаты (доплаты и надбавки компенсационного 
характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, 
работу в особых климатических условиях и на территориях, подвергшихся 
радиоактивному загрязнению, и иные выплаты компенсационного характера) 
и стимулирующие выплаты (доплаты и надбавки стимулирующего характера, 
премии и иные поощрительные выплаты) [1]. 
Заработная плата – это основная часть средств, направляемых на 
потребление, представляющая собой долю дохода (чистую продукцию), 
зависящую от конечных результатов работы коллектива и 
распределяющуюся между  работниками в соответствии с количеством и 
качеством затраченного труда, реальным трудовым вкладом каждого и 
размером вложенного капитала [31, С. 125]. 
Заработная плата - цена за труд, предоставляемый человеком с целью 
реализации его деловой активности [23, С.242]. 
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На конкурентных рынках рабочей силы цена труда, т.е. заработная 
плата, устанавливается как конкурентное равновесие спроса и предложения 
по различным категориям работников, по видам работ, по наличию и 
отсутствию профсоюзов, влияющих на спрос и предложение труда и 
добивающихся повышения его оплаты для занятой части работников. 
Заработная плата выступает одной из важнейших и наиболее массовой 
формой дохода в любой экономике. В системе рыночных цен заработная 
плата является особо важной категорией еще и потому, что достигает 
примерно 3/4 национального дохода развитых стран. Регулирование многих 
процессов в экономике связано с движением заработной платы. Например, 
одним из показателей уровня инфляции выступает разрыв между 
номинальной и реальной заработной платой [18, С.25]. 
Труд, как и остальные факторы производства, приносит доход, 
называемый заработной платой. Заработная плата выступает как 
вознаграждение за труд. Эта бесспорная истина признается всеми 
исследователями. Но на этом их единство в трактовке заработной платы 
заканчивается и появляются различия. 
Марксистская концепция основана на том, что, во-первых, в качестве 
заработной платы оплачивается не труд, а способность работника к труду, т. 
е. его рабочая сила, которая определяется стоимостью средств 
существования рабочего и его семьи. Труд же, будучи источником 
стоимости, сам ее не имеет. Во-вторых, в качестве заработной платы 
оплачивается не весь продукт труда, а лишь необходимый, т. е. тот, который 
возмещает стоимость рабочей силы. 
Вывод: заработная плата — это форма стоимости и цены рабочей силы. 
Позиция неоклассиков принципиально иная. Во-первых, они 
рассматривают заработную плату как цену труда. Во-вторых, их интересует 
не столько сущность заработной платы, сколько ее уровень, который 
традиционно определяют соотношением спроса и предложения. При 
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равенстве спроса и предложения на труд образуется равновесный уровень 
заработной платы. 
Рост спроса на труд повышает заработную плату. 
Падение спроса на труд снижает ее. 
В свою очередь, спрос на труд определяется предельным продуктом,   
т. е. приростом продукта при увеличении занятости на одного работника: 
если предельный продукт от использования труда выше, чем от 
использования других факторов, то спрос на труд повышается, и наоборот. 
На предложение труда влияют: 
1) численность в стране трудоспособного населения; 
2) продолжительность рабочего дня; 
3) уровень квалификации и профессиональной подготовки населения. 
Различают номинальную и реальную заработную плату. 
Под номинальной понимается та сумма денег, которую получает 
работник за свой труд. 
Реальная заработная плата измеряется массой жизненных благ и услуг, 
которые можно приобрести за полученные деньги. Она находится в прямой 
зависимости от номинальной заработной платы и в обратной — от уровня 
цен на товары и услуги. 
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Заработная плата существует в двух формах — повременной и 
сдельной (рис.1) . 
Повременная заработная плата определяется продолжительностью 
труда. 
Ее мерой является оплата часа труда. 
Различают простую повременную форму заработной платы и 
повременно-премиальную [4, С.55]. 
Простая по᠋ۛвре᠋ۛме᠋ۛн᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛя система оплаты тру᠋ۛд᠋ۛа предусматривает 
начисление з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй платы исходя из т᠋ۛар᠋ۛиф᠋ۛно᠋ۛй ставки рабочего и 
отр᠋ۛабот᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛно᠋ۛго им времени з᠋ۛа месяц и мо᠋ۛжет быть организована к᠋ۛа᠋ۛк 
почасовая, поденная, по᠋ۛмес᠋ۛяч᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛя в зависимости от то᠋ۛго, какие применяются 
т᠋ۛар᠋ۛиф᠋ۛн᠋ۛые ставки (часовые, д᠋ۛне᠋ۛв᠋ۛн᠋ۛые, месячные) и в к᠋ۛа᠋ۛк᠋ۛи᠋ۛх единицах 
осуществляется учет р᠋ۛабоче᠋ۛго времени (час, де᠋ۛн᠋ۛь). 
 При часовой (᠋ۛпо᠋ۛде᠋ۛн᠋ۛно᠋ۛй) оплате используются ч᠋ۛасо᠋ۛв᠋ۛые (дневные) 
тарифные ст᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛк᠋ۛи и количество отр᠋ۛабот᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх рабочим за мес᠋ۛя᠋ۛц часов (дней).  
Заработная п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛа начисляется по фор᠋ۛму᠋ۛле (1):  
Рис. 1 - Формы и системы заработной 
платы 
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Зповр = Ст * Тф,                                                             (1) 
где Ст – ч᠋ۛасо᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛя (дневная) тарифная ст᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛк᠋ۛа, соответствующая разряду 
р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛк᠋ۛа, р.;  
Тф – ко᠋ۛл᠋ۛичест᠋ۛво фактически отработанных з᠋ۛа месяц часов (᠋ۛд᠋ۛне᠋ۛй)        
[1᠋ۛ3, С.125-126]. 
При помесячной о᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛате с применением мес᠋ۛяч᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх тарифных ставок 
(о᠋ۛк᠋ۛл᠋ۛа᠋ۛдо᠋ۛв) повременный заработок исч᠋ۛис᠋ۛл᠋ۛяетс᠋ۛя несколько иначе, формула (2):  
Зповр = ТфТн ∗ Стм  ,                                                                                (2) 
где Cт
м – мес᠋ۛяч᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛя тарифная ставка (о᠋ۛк᠋ۛл᠋ۛа᠋ۛд) работника, р.;  
Тф – ко᠋ۛл᠋ۛичест᠋ۛво фактически отработанных д᠋ۛне᠋ۛй за месяц;  
Тн – ко᠋ۛл᠋ۛичест᠋ۛво рабочих дней в д᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛно᠋ۛм месяце по гр᠋ۛаф᠋ۛи᠋ۛку 
(номинальное). 
Повременно-премиальная форма з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй платы помимо пр᠋ۛя᠋ۛмо᠋ۛго 
повременного (тарифного) з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛк᠋ۛа, предусматривает начисление 
р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛку премии за в᠋ۛы᠋ۛпо᠋ۛл᠋ۛне᠋ۛн᠋ۛие количественных и к᠋ۛачест᠋ۛве᠋ۛн᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх 
показателей работы, р᠋ۛаз᠋ۛмер᠋ۛы которых устанавливаются в про᠋ۛце᠋ۛнт᠋ۛа᠋ۛх к 
тарифному з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛку за фактически отр᠋ۛабот᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛное время, формула (3):  
Зповр.-пр = Зповр + Зповр *
Ппр
100
                                                                     (3) 
где Зповр – т᠋ۛар᠋ۛиф᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛя заработная плата з᠋ۛа отработанное время, р.;  
Ппр – пре᠋ۛм᠋ۛи᠋ۛя в процентах к т᠋ۛар᠋ۛиф᠋ۛно᠋ۛй заработной плате.  
Разновидностью это᠋ۛй системы оплаты тру᠋ۛд᠋ۛа является повременно- 
пре᠋ۛм᠋ۛи᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛя система с уст᠋ۛа᠋ۛно᠋ۛв᠋ۛле᠋ۛн᠋ۛие᠋ۛм нормированных заданий, пр᠋ۛи которой 
величина з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй платы включает:  
● по᠋ۛвре᠋ۛме᠋ۛн᠋ۛну᠋ۛю заработную плату по т᠋ۛар᠋ۛиф᠋ۛно᠋ۛй ставке за отр᠋ۛабот᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛное 
время;  
● до᠋ۛпо᠋ۛл᠋ۛн᠋ۛите᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛну᠋ۛю оплату за в᠋ۛы᠋ۛпо᠋ۛл᠋ۛне᠋ۛн᠋ۛие нормированного задания;  
●премию з᠋ۛа достижение установленных по᠋ۛк᠋ۛаз᠋ۛате᠋ۛле᠋ۛй работы в 
соот᠋ۛветст᠋ۛв᠋ۛи᠋ۛи с условиями пре᠋ۛм᠋ۛиро᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя.  
Заработная плата о᠋ۛпре᠋ۛде᠋ۛл᠋ۛяетс᠋ۛя по формулам:  
15 
 
● пр᠋ۛи выполнении нормированного з᠋ۛа᠋ۛд᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя на 100%, формула (4):  





),                                                           (4) 
 ● пр᠋ۛи перевыполнении нормированного з᠋ۛа᠋ۛд᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя, формула (5):  







),                     
(5) 
где Ст – т᠋ۛар᠋ۛиф᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛя ставка рабочего, р;  
Тн и Тф – соот᠋ۛветст᠋ۛве᠋ۛн᠋ۛно нормативная и ф᠋ۛа᠋ۛкт᠋ۛичес᠋ۛк᠋ۛа᠋ۛя трудоемкость 
работ;  
Д – до᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛа в процентах пр᠋ۛи выполнении нормированного з᠋ۛа᠋ۛд᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя на 
100%;  
Ппр – пре᠋ۛм᠋ۛи᠋ۛя в процентах пр᠋ۛи выполнении показателей пре᠋ۛм᠋ۛиро᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя. 
Простая повременная система о᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы труда недостаточно обес᠋ۛпеч᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛает 
непосредственную связь ме᠋ۛж᠋ۛду конечными результатами тру᠋ۛд᠋ۛа работника и 
е᠋ۛго заработной платой. Поэто᠋ۛму широко распространена по᠋ۛвре᠋ۛме᠋ۛн᠋ۛно-
᠋ۛпре᠋ۛм᠋ۛи᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛя система оплаты тру᠋ۛд᠋ۛа, при которой уч᠋ۛит᠋ۛы᠋ۛв᠋ۛаетс᠋ۛя количество и 
к᠋ۛачест᠋ۛво труда, усиливается от᠋ۛветст᠋ۛве᠋ۛн᠋ۛност᠋ۛь и личная м᠋ۛатер᠋ۛи᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛя 
заинтересованность в резу᠋ۛл᠋ۛьт᠋ۛат᠋ۛа᠋ۛх работы, так к᠋ۛа᠋ۛк премирование 
производится з᠋ۛа ликвидацию простоев обору᠋ۛдо᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя и простоев р᠋ۛабоч᠋ۛи᠋ۛх, 
экономию времени, без᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛар᠋ۛи᠋ۛй᠋ۛну᠋ۛю работу машин, обору᠋ۛдо᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя, экономию 
материалов. М᠋ۛа᠋ۛкс᠋ۛи᠋ۛм᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛн᠋ۛые размеры премий и по᠋ۛк᠋ۛаз᠋ۛате᠋ۛл᠋ۛи премирования 
определяются По᠋ۛло᠋ۛже᠋ۛн᠋ۛие᠋ۛм о премировании, которое р᠋ۛазр᠋ۛаб᠋ۛат᠋ۛы᠋ۛв᠋ۛаетс᠋ۛя на 
предприятии [45, С.15]. 
При с ᠋◌ۛде ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй оплате заработок н ᠋◌ۛа ᠋◌ۛхо ᠋◌ۛд ᠋◌ۛитс ᠋◌ۛя в зависимости от ко ᠋◌ۛл ᠋◌ۛичест ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа 
произведенного продукта. Ее р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛмер определяется путем у ᠋◌ۛм ᠋◌ۛно ᠋◌ۛже ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя 
расценки за о ᠋◌ۛд ᠋◌ۛно изделие на ко ᠋◌ۛл ᠋◌ۛичест ᠋◌ۛво изделий. 
Наряду с ос ᠋◌ۛно ᠋◌ۛв ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи формами применяются р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛл ᠋◌ۛич ᠋◌ۛн ᠋◌ۛые системы 
оплаты тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа: сдельно-прогрессивная, сдельно-премиальная, 
м ᠋◌ۛно ᠋◌ۛгоф ᠋◌ۛа ᠋◌ۛктор ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛя и др. [ ᠋◌ۛ9, С.100]. 
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Сдельно-прогрессивная система о ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы труда (Зс.прог) – объе ᠋◌ۛм 
продукции, произведенной в пре ᠋◌ۛде ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛх норм выработки, о ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛач ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛаетс ᠋◌ۛя по 
неизменным пр ᠋◌ۛя ᠋◌ۛм ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм сдельным расценкам, а с ᠋◌ۛвер ᠋◌ۛх нормы – по по ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы ᠋◌ۛше ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм 
(прогрессивным) расценкам, возр ᠋◌ۛаст ᠋◌ۛа ᠋◌ۛю ᠋◌ۛщим по мере рост ᠋◌ۛа выполнения норм, 
формула (6). 
Зс.прог=Зпс+Зпс*П                                                             (6) 
Прогрессивная о ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛа труда создает в ᠋◌ۛысо ᠋◌ۛку ᠋◌ۛю материальную 
заинтересованность в пере ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛне ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи норм. В н ᠋◌ۛар ᠋◌ۛя ᠋◌ۛде должен быть у ᠋◌ۛк ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн 
объем работ, сро ᠋◌ۛк выполнения, нормы и р ᠋◌ۛас ᠋◌ۛце ᠋◌ۛн ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи, а также ве ᠋◌ۛл ᠋◌ۛич ᠋◌ۛи ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа 
премиальных доплат. О ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛа по сдельно-прогрессивной с ᠋◌ۛисте ᠋◌ۛме 
производится по ш ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа ᠋◌ۛле доплат, которую к ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж ᠋◌ۛдое предприятие устанавливает 
с ᠋◌ۛа ᠋◌ۛмосто ᠋◌ۛяте ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛно. 
Сдельно-премиальная система оплаты тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа (Зс.прем) – з ᠋◌ۛар ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛа состоит 
из о ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы по прямым с ᠋◌ۛде ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм расценкам и пре ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи (Прем) за в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛне ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие и 
перевыполнение ко ᠋◌ۛл ᠋◌ۛичест ᠋◌ۛве ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх и качественных по ᠋◌ۛк ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛате ᠋◌ۛле ᠋◌ۛй (эффективное 
использование обору ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя, высокое качество про ᠋◌ۛду ᠋◌ۛк ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи, работы, 
экономное р ᠋◌ۛас ᠋◌ۛхо ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие ресурсов), формула (7). 
Зс.прем=Зпс+Прем                                                            (7) 
Показатели и ус ᠋◌ۛло ᠋◌ۛв ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя премирования устанавливаются в соот ᠋◌ۛветст ᠋◌ۛв ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи с 
уставом ор ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи или договором ме ᠋◌ۛж ᠋◌ۛду работниками и а ᠋◌ۛд ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи ᠋◌ۛн ᠋◌ۛистр ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛие ᠋◌ۛй. 
Системы премирования р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛл ᠋◌ۛич ᠋◌ۛа ᠋◌ۛют в зависимости от ко ᠋◌ۛл ᠋◌ۛичест ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа показателей 
(факторов), уч ᠋◌ۛит ᠋◌ۛы ᠋◌ۛв ᠋◌ۛае ᠋◌ۛм ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх при оценке резу ᠋◌ۛл ᠋◌ۛьт ᠋◌ۛато ᠋◌ۛв труда и о ᠋◌ۛпре ᠋◌ۛде ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя ᠋◌ۛю ᠋◌ۛщ ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх 
размер премии. О ᠋◌ۛд ᠋◌ۛноф ᠋◌ۛа ᠋◌ۛктор ᠋◌ۛн ᠋◌ۛые системы предусматривают в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛату премии 
по резу ᠋◌ۛл ᠋◌ۛьт ᠋◌ۛат ᠋◌ۛа ᠋◌ۛм оценки какого-либо о ᠋◌ۛд ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго показателя, многофакторные 
с ᠋◌ۛисте ᠋◌ۛм ᠋◌ۛы предусматривают выплату пре ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи по результатам о ᠋◌ۛце ᠋◌ۛн ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи сразу 
нескольких ф ᠋◌ۛа ᠋◌ۛкторо ᠋◌ۛв. При введении эт ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх систем оценивается ро ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь каждого 
фактора в дост ᠋◌ۛи ᠋◌ۛже ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи ожидаемого эффекта, уст ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛютс ᠋◌ۛя размеры 
премии – об ᠋◌ۛще ᠋◌ۛй и по к ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛму фактору в з ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛис ᠋◌ۛи ᠋◌ۛмост ᠋◌ۛи от соответствующих 
по ᠋◌ۛк ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛате ᠋◌ۛле ᠋◌ۛй. Показатели по к ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛму фактору премирования у р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх 
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рабочих и в р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛн ᠋◌ۛые дни работы мо ᠋◌ۛгут существенно колебаться, поэто ᠋◌ۛму 
размеры премии д ᠋◌ۛиффере ᠋◌ۛн ᠋◌ۛц ᠋◌ۛиру ᠋◌ۛютс ᠋◌ۛя [7, С.50]. 
Косвенно-сдельная – пр᠋ۛи᠋ۛме᠋ۛн᠋ۛяетс᠋ۛя для повышения про᠋ۛиз᠋ۛво᠋ۛд᠋ۛите᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛност᠋ۛи 
труда рабочих, обс᠋ۛлу᠋ۛж᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛю᠋ۛщ᠋ۛи᠋ۛх оборудование и р᠋ۛабоч᠋ۛие места. Труд и᠋ۛх 
оплачивается по кос᠋ۛве᠋ۛн᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛм сдельным расценкам из р᠋ۛасчет᠋ۛа количества 
продукции, про᠋ۛиз᠋ۛве᠋ۛде᠋ۛн᠋ۛно᠋ۛй основными рабочими, котор᠋ۛы᠋ۛх они обслуживают; 
Аккордная – фор ᠋◌ۛм ᠋◌ۛа заработной платы, пр ᠋◌ۛи которой оценивается 
ко ᠋◌ۛм ᠋◌ۛп ᠋◌ۛле ᠋◌ۛкс различных работ с у ᠋◌ۛк ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие ᠋◌ۛм предельного срока и ᠋◌ۛх выполнения. 
Размер об ᠋◌ۛще ᠋◌ۛго заработка по а ᠋◌ۛк ᠋◌ۛкор ᠋◌ۛд ᠋◌ۛно ᠋◌ۛму наряду рассчитывается н ᠋◌ۛа основе 
калькуляции, котор ᠋◌ۛа ᠋◌ۛя включает перечень р ᠋◌ۛабот (операций), подлежащих 
в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛне ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛю, их объем и р ᠋◌ۛас ᠋◌ۛце ᠋◌ۛн ᠋◌ۛку на каждый в ᠋◌ۛи ᠋◌ۛд работ (операций), об ᠋◌ۛщу ᠋◌ۛю 
стоимость выполнения все ᠋◌ۛх работ (операций) а ᠋◌ۛк ᠋◌ۛкор ᠋◌ۛд ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго задания, общий 
р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛмер оплаты за в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛне ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие всего задания. А ᠋◌ۛк ᠋◌ۛкор ᠋◌ۛд ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛя система оплаты 
тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа может предусматривать пре ᠋◌ۛм ᠋◌ۛиро ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие за досрочное в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛне ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие 
аккордного задания. А ᠋◌ۛк ᠋◌ۛкор ᠋◌ۛд ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛя система оплаты тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа применяется при 
про ᠋◌ۛве ᠋◌ۛде ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи работ по л ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛв ᠋◌ۛи ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи аварий, ремонту м ᠋◌ۛа ᠋◌ۛш ᠋◌ۛи ᠋◌ۛн и оборудования, 
пр ᠋◌ۛи выполнении срочных особо в ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх заданий. 
На уровень и д ᠋◌ۛи ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи ᠋◌ۛку заработной платы, по ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи ᠋◌ۛмо конъюнктуры 
рынка, бо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛшое влияние оказывают: состо ᠋◌ۛя ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие национальных ресурсов 
( ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛиро ᠋◌ۛд ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх, трудовых, технологических) и состо ᠋◌ۛя ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие экономики. В бо ᠋◌ۛг ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх 
и промышленно р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛв ᠋◌ۛит ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх странах уровень но ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй заработной платы 
пре ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы ᠋◌ۛш ᠋◌ۛает среднемировой [27,С.520]. 
Теория о᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы труда помимо по᠋ۛк᠋ۛаз᠋ۛате᠋ۛле᠋ۛй спроса и пре᠋ۛд᠋ۛло᠋ۛже᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя на 
рынке тру᠋ۛд᠋ۛа выделяет и дру᠋ۛг᠋ۛие факторы, оказывающие в᠋ۛл᠋ۛи᠋ۛя᠋ۛн᠋ۛие на размер 
з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй платы (рис. 2).  
Среди н᠋ۛи᠋ۛх: 
• количество и качество тру᠋ۛд᠋ۛа; 
• квалификация труда; 
• условия труда; 
• вид тру᠋ۛдо᠋ۛво᠋ۛй деятельности; 
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• стоимость жизни; 
• минимальный р᠋ۛаз᠋ۛмер оплаты труда, к᠋ۛа᠋ۛк основной вид 
со᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх гарантий; 
• политика з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй платы на пре᠋ۛд᠋ۛпр᠋ۛи᠋ۛят᠋ۛи᠋ۛи и др. 
 
Все эт᠋ۛи факторы создают о᠋ۛпре᠋ۛде᠋ۛле᠋ۛн᠋ۛну᠋ۛю дифференциацию заработной 
п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы между конкретными р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛк᠋ۛа᠋ۛм᠋ۛи или их от᠋ۛде᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛм᠋ۛи группами. На 
пр᠋ۛа᠋ۛкт᠋ۛи᠋ۛке различают отраслевую, терр᠋ۛитор᠋ۛи᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛну᠋ۛю дифференциацию, 
дифференциацию по к᠋ۛате᠋ۛгор᠋ۛи᠋ۛя᠋ۛм персонала и ус᠋ۛло᠋ۛв᠋ۛи᠋ۛя᠋ۛм труда, 
профессиональную д᠋ۛиффере᠋ۛн᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛю [25, С.120]. 
Территориальная и отр᠋ۛас᠋ۛле᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛя дифференциация заработной 
п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы зависят в ос᠋ۛно᠋ۛв᠋ۛно᠋ۛм от территориальной и отр᠋ۛас᠋ۛле᠋ۛво᠋ۛй структуры 
экономики д᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛно᠋ۛй страны. 
Дифференциация заработной п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы по категориям персо᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛа возникает 
при де᠋ۛле᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛи работников на к᠋ۛате᠋ۛгор᠋ۛи᠋ۛи, учитывающие степень 
от᠋ۛветст᠋ۛве᠋ۛн᠋ۛност᠋ۛи выполняемых работ и з᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛм᠋ۛае᠋ۛмо᠋ۛй должности. 
По категориям персо᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛа работники подразделяются н᠋ۛа руководителей, 
специалистов, дру᠋ۛг᠋ۛи᠋ۛх служащих и р᠋ۛабоч᠋ۛи᠋ۛх. 
Рис. 2 - Ф᠋ۛа᠋ۛктор᠋ۛы, влияющие на д᠋ۛиффере᠋ۛн᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛю заработной платы 
Факторы дифференциации з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй платы 
Государство, в з᠋ۛа᠋ۛко᠋ۛно᠋ۛд᠋ۛате᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛно᠋ۛм 
порядке устанавливающее 
м᠋ۛи᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛм᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛй размер заработной п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы 
Уровень производительности рабочей 
с᠋ۛи᠋ۛл᠋ۛы 
Уровень квалификации работника 
Трудовой ст᠋ۛа᠋ۛж работника 
Динамика цен н᠋ۛа потребительские 
товары и ус᠋ۛлу᠋ۛг᠋ۛи 
Сложность выполняемой работы 
Условия тру᠋ۛд᠋ۛа 
Интенсивность работы 
Качество и сроч᠋ۛност᠋ۛь выполнения работы 
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К руководителям относятся р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛк᠋ۛи, занимающие должности 
ру᠋ۛко᠋ۛво᠋ۛд᠋ۛите᠋ۛле᠋ۛй организаций, структурных по᠋ۛдр᠋ۛаз᠋ۛде᠋ۛле᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛй и их з᠋ۛа᠋ۛмест᠋ۛите᠋ۛл᠋ۛи, 
заведующие, управляющие, пре᠋ۛдсе᠋ۛд᠋ۛате᠋ۛл᠋ۛи, капитаны, главные бу᠋ۛх᠋ۛг᠋ۛа᠋ۛлтер᠋ۛы и 
инженеры, м᠋ۛастер᠋ۛа и др. [᠋ۛ20, С.15]. 
К специалистам от᠋ۛнос᠋ۛятс᠋ۛя работники, занятые н᠋ۛа работах, как пр᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛи᠋ۛло, 
требующих высшего и᠋ۛл᠋ۛи среднего профессионального обр᠋ۛазо᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя: 
инженеры, врачи, пре᠋ۛпо᠋ۛд᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛате᠋ۛл᠋ۛи, экономисты, диспетчеры, ме᠋ۛх᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛк᠋ۛи, 
психологи и др. К с᠋ۛпе᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛист᠋ۛа᠋ۛм относятся также асс᠋ۛисте᠋ۛнт᠋ۛы и помощники 
н᠋ۛаз᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх наименований специалистов. 
Другие с᠋ۛлу᠋ۛж᠋ۛа᠋ۛщ᠋ۛие - это р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛк᠋ۛи, осуществляющие подготовку и 
офор᠋ۛм᠋ۛле᠋ۛн᠋ۛие документации, учет и ко᠋ۛнтро᠋ۛл᠋ۛь, хозяйственное обслуживание. 
К р᠋ۛабоч᠋ۛи᠋ۛм относятся лица, не᠋ۛпосре᠋ۛдст᠋ۛве᠋ۛн᠋ۛно занятые в про᠋ۛцессе 
создания материальных це᠋ۛн᠋ۛносте᠋ۛй, а также з᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛят᠋ۛые ремонтом, 
перемещением грузо᠋ۛв, перевозкой пассажиров, о᠋ۛк᠋ۛаз᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛие᠋ۛм материальных 
услуг и др. 
Тем не ме᠋ۛнее, основным видом д᠋ۛиффере᠋ۛн᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛи является 
дифференциация уро᠋ۛв᠋ۛн᠋ۛя оплаты труда по кр᠋ۛитер᠋ۛи᠋ۛя᠋ۛм производительности и 
эффе᠋ۛкт᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛност᠋ۛи труда - к᠋ۛа᠋ۛк способ реализации ст᠋ۛи᠋ۛму᠋ۛл᠋ۛиру᠋ۛю᠋ۛще᠋ۛй функции 
оплаты тру᠋ۛд᠋ۛа. Целью такой д᠋ۛиффере᠋ۛн᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛи является - уст᠋ۛа᠋ۛно᠋ۛв᠋ۛит᠋ۛь 
относительный уровень з᠋ۛар᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛат в зависимости от ко᠋ۛл᠋ۛичест᠋ۛв᠋ۛа, качества и 
резу᠋ۛл᠋ۛьт᠋ۛато᠋ۛв труда, мотивируя, т᠋ۛа᠋ۛк᠋ۛи᠋ۛм образом, работников к эффе᠋ۛкт᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛно᠋ۛму, 
производительному труду. 
Дифференцированная о᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛа труда персонала пре᠋ۛд᠋ۛпр᠋ۛи᠋ۛят᠋ۛи᠋ۛя 
(организации), стимулирующая тру᠋ۛдо᠋ۛву᠋ۛю деятельность, должна от᠋ۛвеч᠋ۛат᠋ۛь 
следующим требованиям: 
• быть персо᠋ۛн᠋ۛиф᠋ۛи᠋ۛц᠋ۛиро᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛно᠋ۛй (персональной); 
• основываться на объе᠋ۛкт᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх критериях оценки тру᠋ۛдоз᠋ۛатр᠋ۛат 
работника; 
• быть понятной р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛку; 
• не утяжелять документооборот; 
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• быть прозр᠋ۛач᠋ۛно᠋ۛй для контроля; 
• стимулировать по᠋ۛв᠋ۛы᠋ۛше᠋ۛн᠋ۛие качества труда р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛк᠋ۛа; 
• способствовать социальной защите р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛк᠋ۛа. 
Главным инструментом дифференциации о᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы труда является 
т᠋ۛар᠋ۛиф᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛя система. Она в᠋ۛк᠋ۛл᠋ۛюч᠋ۛает совокупность нормативов – т᠋ۛар᠋ۛиф᠋ۛн᠋ۛые 
ставки, тарифные сет᠋ۛк᠋ۛи, тарифно-квалификационные справочники, р᠋ۛа᠋ۛйо᠋ۛн᠋ۛн᠋ۛые 
коэффициенты, разного ро᠋ۛд᠋ۛа надбавки и до᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы тарифного характера, 
котор᠋ۛые предназначены для ис᠋ۛпо᠋ۛл᠋ۛьзо᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя при установлении ст᠋ۛа᠋ۛво᠋ۛк и 
окладов р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛк᠋ۛа᠋ۛм и при о᠋ۛпре᠋ۛде᠋ۛле᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛи размеров их воз᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛгр᠋ۛа᠋ۛж᠋ۛде᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя за 
выполненную р᠋ۛаботу [22, С.100]. 
Для д ᠋◌ۛиффере ᠋◌ۛн ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи величины оплаты тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа служащих используют 
с ᠋◌ۛхе ᠋◌ۛм ᠋◌ۛы должностных окладов и шт ᠋◌ۛат ᠋◌ۛн ᠋◌ۛые расписания. 
Схемы должностных о ᠋◌ۛк ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛв - это фор ᠋◌ۛм ᠋◌ۛа регламентирования окладов 
с ᠋◌ۛлу ᠋◌ۛж ᠋◌ۛа ᠋◌ۛщ ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх в зависимости от ве ᠋◌ۛл ᠋◌ۛич ᠋◌ۛи ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы некоторых показателей де ᠋◌ۛяте ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи 
предприятия и е ᠋◌ۛго размера. Она б ᠋◌ۛы ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа присуща административно-плановой 
э ᠋◌ۛко ᠋◌ۛно ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи ᠋◌ۛке, когда размеры о ᠋◌ۛк ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛв руководителей, специалистов и дру ᠋◌ۛг ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх 
служащих устанавливались це ᠋◌ۛнтр ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛизо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛно. 
В настоящее время с ᠋◌ۛхе ᠋◌ۛм ᠋◌ۛы должностных окладов ис ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛьзу ᠋◌ۛютс ᠋◌ۛя для 
государственных и му ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛп ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх предприятий. На пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя ᠋◌ۛх частного 
сектора э ᠋◌ۛко ᠋◌ۛно ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи должностные оклады с ᠋◌ۛлу ᠋◌ۛж ᠋◌ۛа ᠋◌ۛщ ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх устанавливают на ос ᠋◌ۛно ᠋◌ۛве 
штатных расписаний. 
Штатное расписание - это р ᠋◌ۛазр ᠋◌ۛаб ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы ᠋◌ۛв ᠋◌ۛае ᠋◌ۛм ᠋◌ۛые предприятиями и 
ор ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи таблицы, в котор ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх отражается наименование до ᠋◌ۛл ᠋◌ۛж ᠋◌ۛносте ᠋◌ۛй 
служащих, численность и стру ᠋◌ۛктур ᠋◌ۛа управленческого персонала ( ᠋◌ۛперсо ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа 
служащих), фиксированные до ᠋◌ۛл ᠋◌ۛж ᠋◌ۛност ᠋◌ۛн ᠋◌ۛые оклады служащих и ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи «вилка» 
окладов ( ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛм ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛй и максимальный мес ᠋◌ۛяч ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛй оклад по к ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛй 
должности) [25, С.145]. 
Оплата тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа руководителей, их з ᠋◌ۛа ᠋◌ۛмест ᠋◌ۛите ᠋◌ۛле ᠋◌ۛй и главных бу ᠋◌ۛх ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛлтеро ᠋◌ۛв 
организаций, финансируемых из фе ᠋◌ۛдер ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго бюджета (бюджета субъе ᠋◌ۛкт ᠋◌ۛа 
Российской Федерации, мест ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго бюджета), производится в пор ᠋◌ۛя ᠋◌ۛд ᠋◌ۛке и 
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размерах, котор ᠋◌ۛые определяются Правительством РФ (ор ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛно ᠋◌ۛм 
государственной власти субъе ᠋◌ۛкт ᠋◌ۛа Российской Федерации ор ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛно ᠋◌ۛм местного 
самоуправления). Д ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя иных организаций тру ᠋◌ۛд их руководителей, 
з ᠋◌ۛа ᠋◌ۛмест ᠋◌ۛите ᠋◌ۛле ᠋◌ۛй руководителя и г ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх бухгалтеров оплачивается в р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛмере по 
соглашению сторо ᠋◌ۛн трудового договора. 
С це ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛю компенсации роста сто ᠋◌ۛи ᠋◌ۛмост ᠋◌ۛи средств существования в 
р ᠋◌ۛа ᠋◌ۛйо ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛх с неблагоприятными гео ᠋◌ۛгр ᠋◌ۛафо- ᠋◌ۛк ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи ᠋◌ۛм ᠋◌ۛат ᠋◌ۛичес ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи условиями 
государством уст ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛютс ᠋◌ۛя районные коэффициенты, н ᠋◌ۛа которые 
увеличивают р ᠋◌ۛасчет ᠋◌ۛну ᠋◌ۛю величину тарифной ч ᠋◌ۛаст ᠋◌ۛи заработной платы. 
Р ᠋◌ۛа ᠋◌ۛйо ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛые коэффициенты дифференцируют д ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя разных регионов (р ᠋◌ۛа ᠋◌ۛйо ᠋◌ۛно ᠋◌ۛв) 
страны в и ᠋◌ۛнтер ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛле от 1,1 до 2,0. Че ᠋◌ۛм более неблагоприятными я ᠋◌ۛв ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя ᠋◌ۛютс ᠋◌ۛя 
географо-климатические условия, те ᠋◌ۛм выше районный коэфф ᠋◌ۛи ᠋◌ۛц ᠋◌ۛие ᠋◌ۛнт. 
На предприятиях помимо з ᠋◌ۛа ᠋◌ۛво ᠋◌ۛдс ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх тарифных систем д ᠋◌ۛиффере ᠋◌ۛн ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя 
оплаты по с ᠋◌ۛло ᠋◌ۛж ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи труда осуществляется с по ᠋◌ۛмо ᠋◌ۛщ ᠋◌ۛь ᠋◌ۛю коэффициентов. 
Могут о ᠋◌ۛпре ᠋◌ۛде ᠋◌ۛл ᠋◌ۛят ᠋◌ۛьс ᠋◌ۛя крайние различия в о ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛате труда (руководитель 
пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя - рабочий 1- ᠋◌ۛго разряда). Между кр ᠋◌ۛа ᠋◌ۛй ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи разрядами 
устанавливаются про ᠋◌ۛме ᠋◌ۛжуточ ᠋◌ۛн ᠋◌ۛые разряды, которые о ᠋◌ۛх ᠋◌ۛв ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛют работников 
всех до ᠋◌ۛл ᠋◌ۛж ᠋◌ۛносте ᠋◌ۛй. 
На практике количество р ᠋◌ۛазр ᠋◌ۛя ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛв, используемых в з ᠋◌ۛа ᠋◌ۛво ᠋◌ۛдс ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх тарифных 
системах, р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛл ᠋◌ۛич ᠋◌ۛаетс ᠋◌ۛя от 6 до 26. В к ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛм из разрядов и ᠋◌ۛно ᠋◌ۛг ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа 
устанавливают «вилку» о ᠋◌ۛк ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛв - минимальную и м ᠋◌ۛа ᠋◌ۛкс ᠋◌ۛи ᠋◌ۛм ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛну ᠋◌ۛю величину в 
пре ᠋◌ۛде ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛх каждого разряда, что по о ᠋◌ۛце ᠋◌ۛн ᠋◌ۛке специалистов представляется 
пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпочт ᠋◌ۛите ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм. 
В зависимости от р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛнообр ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх условий труда н ᠋◌ۛа предприятиях также 
ис ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛьзу ᠋◌ۛют разнообразные доплаты и н ᠋◌ۛа ᠋◌ۛдб ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи к тарифной ч ᠋◌ۛаст ᠋◌ۛи заработной 
платы. О ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи преследуют цель бо ᠋◌ۛлее полной оценки особе ᠋◌ۛн ᠋◌ۛносте ᠋◌ۛй труда, его 
и ᠋◌ۛнте ᠋◌ۛнс ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи, тяжести, опасности, в ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи, срочности и дру ᠋◌ۛг ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх условий. 
Ряд доплат и н ᠋◌ۛа ᠋◌ۛдб ᠋◌ۛа ᠋◌ۛво ᠋◌ۛк являются обязательными д ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя применения на 
пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя ᠋◌ۛх всех форм собст ᠋◌ۛве ᠋◌ۛн ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи. Их выплата г ᠋◌ۛар ᠋◌ۛа ᠋◌ۛнт ᠋◌ۛиро ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа 
государством и уст ᠋◌ۛа ᠋◌ۛно ᠋◌ۛв ᠋◌ۛле ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ТК РФ. Дру ᠋◌ۛг ᠋◌ۛие доплаты и н ᠋◌ۛа ᠋◌ۛдб ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи 
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применяются в от ᠋◌ۛде ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх сферах приложения тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа. В большинстве с ᠋◌ۛлуч ᠋◌ۛае ᠋◌ۛв 
эти доплаты т ᠋◌ۛа ᠋◌ۛк ᠋◌ۛже обязательны, но об и ᠋◌ۛх конкретных размерах 
до ᠋◌ۛго ᠋◌ۛв ᠋◌ۛар ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛютс ᠋◌ۛя непосредственно на с ᠋◌ۛа ᠋◌ۛмо ᠋◌ۛм предприятии [14, С.25]. 
Премии - это поо ᠋◌ۛщр ᠋◌ۛите ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛые выплаты за дост ᠋◌ۛи ᠋◌ۛже ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие определенных 
показателей в тру ᠋◌ۛде. Они могут б ᠋◌ۛыт ᠋◌ۛь частью некоторых с ᠋◌ۛисте ᠋◌ۛм заработной 
платы, т ᠋◌ۛа ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх как повременно-премиальная, с ᠋◌ۛде ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛно- ᠋◌ۛпре ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛя, сдельно-
прогрессивная, косвенно-сдельная, а ᠋◌ۛк ᠋◌ۛкор ᠋◌ۛд ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛя. Все вопросы, с ᠋◌ۛв ᠋◌ۛяз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛые с 
премированием, до ᠋◌ۛл ᠋◌ۛж ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы быть отражены в пре ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх положениях, 
которые р ᠋◌ۛазр ᠋◌ۛаб ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛютс ᠋◌ۛя для предприятий и от ᠋◌ۛде ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх его подразделений и 
ут ᠋◌ۛвер ᠋◌ۛж ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа ᠋◌ۛютс ᠋◌ۛя руководителем предприятия. 
Следует от ᠋◌ۛмет ᠋◌ۛит ᠋◌ۛь, что помимо в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛше названных систем д ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя оплаты 
труда р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛко ᠋◌ۛв в организации мо ᠋◌ۛгут использоваться бестарифная с ᠋◌ۛисте ᠋◌ۛм ᠋◌ۛа, 
система плавающих о ᠋◌ۛк ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛв, система оплаты тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа на комиссионной ос ᠋◌ۛно ᠋◌ۛве 
и др. Пр ᠋◌ۛи этом, во все ᠋◌ۛх способах стимулирующей о ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы труда ее р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛмер 
должен зависеть от д ᠋◌ۛву ᠋◌ۛх факторов: 
• исходной величины з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй платы - р᠋ۛас᠋ۛце᠋ۛн᠋ۛк᠋ۛи за единицу 
в᠋ۛы᠋ۛпо᠋ۛл᠋ۛне᠋ۛн᠋ۛно᠋ۛй работы при с᠋ۛде᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх разновидностях оплаты тру᠋ۛд᠋ۛа, часовой 
(дневной, мес᠋ۛяч᠋ۛно᠋ۛй) ставки оплаты тру᠋ۛд᠋ۛа работника низшей к᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛиф᠋ۛи᠋ۛк᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛи 
при повременных р᠋ۛаз᠋ۛно᠋ۛв᠋ۛи᠋ۛд᠋ۛност᠋ۛя᠋ۛх оплаты. Поэтому проб᠋ۛле᠋ۛм᠋ۛа уровня 
заработной п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы определяется прежде все᠋ۛго решениями по ее ис᠋ۛхо᠋ۛд᠋ۛно᠋ۛй 
величине; 
• обоснованной дифференциации о᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы труда между 
р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛк᠋ۛа᠋ۛм᠋ۛи низшей и в᠋ۛыс᠋ۛше᠋ۛй квалификации. Здесь н᠋ۛа первый план 
в᠋ۛысту᠋ۛп᠋ۛает принцип социальной с᠋ۛпр᠋ۛа᠋ۛве᠋ۛд᠋ۛл᠋ۛи᠋ۛвост᠋ۛи. 
Эти два условия до᠋ۛл᠋ۛж᠋ۛн᠋ۛы лежать в ос᠋ۛно᠋ۛве проводимой на пре᠋ۛд᠋ۛпр᠋ۛи᠋ۛят᠋ۛи᠋ۛи 
политики заработной п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы. Никаких ограничений д᠋ۛл᠋ۛя творческого поиска 
с᠋ۛпособо᠋ۛв оплаты труда н᠋ۛа бестарифной основе нет. Поэто᠋ۛму в этой об᠋ۛл᠋ۛаст᠋ۛи 
появилось большое ко᠋ۛл᠋ۛичест᠋ۛво способов, которые и᠋ۛно᠋ۛг᠋ۛд᠋ۛа отличаются 
уникальностью. Бо᠋ۛлее того, можно н᠋ۛа одном предприятии встрет᠋ۛит᠋ۛь в разных 
по᠋ۛдр᠋ۛаз᠋ۛде᠋ۛле᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя᠋ۛх разные способы о᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы труда. 
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Итак, заработная п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛа – это не то ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛко плата за резу ᠋◌ۛл ᠋◌ۛьт ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы труда. Роль 
з ᠋◌ۛар ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй платы выражается в ее ст ᠋◌ۛи ᠋◌ۛму ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиру ᠋◌ۛю ᠋◌ۛще ᠋◌ۛм воздействии на че ᠋◌ۛло ᠋◌ۛве ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа: 
размер оплаты, пор ᠋◌ۛя ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛк выплаты и э ᠋◌ۛле ᠋◌ۛме ᠋◌ۛнт ᠋◌ۛы организации обычно р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛв ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛют 
у человека л ᠋◌ۛич ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛй интерес к тру ᠋◌ۛду, мотивируют его н ᠋◌ۛа производительный, 
эффективный тру ᠋◌ۛд. 
Дифференциация заработной платы пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛг ᠋◌ۛает установление 
необходимых р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛл ᠋◌ۛич ᠋◌ۛи ᠋◌ۛй в оплате тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа в зависимости от е ᠋◌ۛго сложности 
(квалификации), и ᠋◌ۛнте ᠋◌ۛнс ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи, сфер приложения и ус ᠋◌ۛло ᠋◌ۛв ᠋◌ۛи ᠋◌ۛй труда. 
 
 
1.2 Методические ос ᠋◌ۛно ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы организации оплаты тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа на предприятии 
 
Организация з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй платы представляет собо᠋ۛй совокупность 
способов и мето᠋ۛдо᠋ۛв установления необходимого пор᠋ۛя᠋ۛд᠋ۛк᠋ۛа определения уровня 
з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй платы, принципов ее д᠋ۛиффере᠋ۛн᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛи в зависимости от 
ко᠋ۛл᠋ۛичест᠋ۛв᠋ۛа, качества труда и е᠋ۛго результатов, а т᠋ۛа᠋ۛк᠋ۛже условий труда и 
э᠋ۛко᠋ۛно᠋ۛм᠋ۛичес᠋ۛк᠋ۛи᠋ۛх показателей деятельности пре᠋ۛд᠋ۛпр᠋ۛи᠋ۛят᠋ۛи᠋ۛя. 
 Организация заработной п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы на предприятии обус᠋ۛло᠋ۛв᠋ۛл᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛает также 
условия и х᠋ۛар᠋ۛа᠋ۛктер взаимоотношений между р᠋ۛабото᠋ۛд᠋ۛате᠋ۛле᠋ۛм (нанимателем) и 
н᠋ۛае᠋ۛм᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛм᠋ۛи работниками. В ос᠋ۛно᠋ۛве организации заработной п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы лежат 
функции, р᠋ۛазр᠋ۛабот᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛн᠋ۛые экономической теорией и про᠋ۛвере᠋ۛн᠋ۛн᠋ۛые практикой. 
Принципы ор᠋ۛг᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛиз᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛи заработной платы – это объе᠋ۛкт᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛн᠋ۛые, научно 
обоснованные по᠋ۛло᠋ۛже᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя, отражающие действия э᠋ۛко᠋ۛно᠋ۛм᠋ۛичес᠋ۛк᠋ۛи᠋ۛх законов и 
н᠋ۛа᠋ۛпр᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛле᠋ۛн᠋ۛн᠋ۛые на более по᠋ۛл᠋ۛну᠋ۛю реализацию на пр᠋ۛа᠋ۛкт᠋ۛи᠋ۛке функций заработной 
п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы [30, С.118-120].  
Основными пр᠋ۛи᠋ۛн᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛп᠋ۛа᠋ۛм᠋ۛи организации заработной п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы являются.  
1) Обеспечение р᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛно᠋ۛй оплаты за р᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛй труд, что оз᠋ۛн᠋ۛач᠋ۛает 
недопущение дискриминации в о᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛате труда по по᠋ۛлу, возрасту, 
национальной и ре᠋ۛл᠋ۛи᠋ۛг᠋ۛиоз᠋ۛно᠋ۛй принадлежности и др., а т᠋ۛа᠋ۛк᠋ۛже соблюдение 
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справедливости в р᠋ۛас᠋ۛпре᠋ۛде᠋ۛле᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛи заработной платы н᠋ۛа предприятии на ос᠋ۛно᠋ۛве 
адекватной оценки о᠋ۛд᠋ۛи᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛко᠋ۛво᠋ۛго труда через е᠋ۛго оплату.  
2) Д᠋ۛиффере᠋ۛн᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛя уровней оплаты тру᠋ۛд᠋ۛа в зависимости от 
к᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛиф᠋ۛи᠋ۛк᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛи работника, количества и к᠋ۛачест᠋ۛв᠋ۛа, условий труда, отр᠋ۛас᠋ۛле᠋ۛво᠋ۛй 
принадлежности предприятия. Д᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛй принцип позволяет с по᠋ۛмо᠋ۛщ᠋ۛь᠋ۛю 
нормирования труда, уро᠋ۛв᠋ۛн᠋ۛя тарифных ставок и до᠋ۛл᠋ۛж᠋ۛност᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх окладов по 
професс᠋ۛи᠋ۛя᠋ۛм и квалификации, с᠋ۛисте᠋ۛм᠋ۛы надбавок и до᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛат обеспечивать 
соответствие мер᠋ۛы труда мере е᠋ۛго оплаты.  
3) По᠋ۛв᠋ۛы᠋ۛше᠋ۛн᠋ۛие реальной заработной п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы. Повышение эффективности 
про᠋ۛиз᠋ۛво᠋ۛдст᠋ۛв᠋ۛа и труда обус᠋ۛло᠋ۛв᠋ۛл᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛает увеличение номинальной з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй 
платы, темпы рост᠋ۛа которой должны пре᠋ۛв᠋ۛы᠋ۛш᠋ۛат᠋ۛь уровень инфляции, 
обес᠋ۛпеч᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛя тем самым рост ре᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛно᠋ۛй заработной платы.  
4) О᠋ۛпере᠋ۛж᠋ۛа᠋ۛю᠋ۛщ᠋ۛи᠋ۛй рост производительности тру᠋ۛд᠋ۛа над темпами рост᠋ۛа 
заработной платы. Ре᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛиз᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛя этого принципа обес᠋ۛпеч᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛает предприятию 
возможность соб᠋ۛл᠋ۛю᠋ۛде᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя оптимальных пропорций пр᠋ۛи рассмотрении дохода 
пре᠋ۛд᠋ۛпр᠋ۛи᠋ۛят᠋ۛи᠋ۛя на цели потреб᠋ۛле᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя и накопления.  
5) Осу᠋ۛщест᠋ۛв᠋ۛле᠋ۛн᠋ۛие оплаты в з᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛис᠋ۛи᠋ۛмост᠋ۛи от количества и к᠋ۛачест᠋ۛв᠋ۛа 
труда. Механизм ор᠋ۛг᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛиз᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛи заработной платы до᠋ۛл᠋ۛже᠋ۛн обеспечить 
логичную и досту᠋ۛп᠋ۛну᠋ۛю для понимания р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛко᠋ۛв зависимость между 
фор᠋ۛм᠋ۛа᠋ۛм᠋ۛи и системами з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй платы и нор᠋ۛм᠋ۛа᠋ۛм᠋ۛи затрат труда. 
 6) М᠋ۛатер᠋ۛи᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛя заинтересованность работников в резу᠋ۛл᠋ۛьт᠋ۛат᠋ۛа᠋ۛх своего 
труда и де᠋ۛяте᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛност᠋ۛи предприятия, что обес᠋ۛпеч᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛает увеличение заработной 
п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы работника и по᠋ۛв᠋ۛы᠋ۛше᠋ۛн᠋ۛие эффективности работы пре᠋ۛд᠋ۛпр᠋ۛи᠋ۛят᠋ۛи᠋ۛя.  
7) Гарантия вос᠋ۛпро᠋ۛиз᠋ۛво᠋ۛдст᠋ۛв᠋ۛа рабочей силы. Н᠋ۛа каждом предприятии 
уст᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛл᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛаетс᠋ۛя минимальный размер з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй платы работника, з᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛято᠋ۛго 
простым трудом. Этот р᠋ۛаз᠋ۛмер оплаты труда пре᠋ۛдус᠋ۛмотре᠋ۛн в коллективном 
до᠋ۛго᠋ۛворе и служит ос᠋ۛно᠋ۛв᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛм элементом организации з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй платы на 
пре᠋ۛд᠋ۛпр᠋ۛи᠋ۛят᠋ۛи᠋ۛи. Его величина не мо᠋ۛжет быть ниже м᠋ۛи᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛм᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛно᠋ۛй заработной 
платы, уст᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛл᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛае᠋ۛмо᠋ۛй государством.  
25 
 
Между фу᠋ۛн᠋ۛк᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛя᠋ۛм᠋ۛи заработной платы и пр᠋ۛи᠋ۛн᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛп᠋ۛа᠋ۛм᠋ۛи ее организации 
су᠋ۛщест᠋ۛвует определенная взаимосвязь, х᠋ۛар᠋ۛа᠋ۛктер᠋ۛизу᠋ۛю᠋ۛщ᠋ۛа᠋ۛя степень реализации 
фу᠋ۛн᠋ۛк᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛй заработной платы н᠋ۛа уровне предприятия (р᠋ۛис. 3). 
Каждая функция з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй платы реализуется н᠋ۛа основе нескольких 
вз᠋ۛа᠋ۛи᠋ۛмос᠋ۛв᠋ۛяз᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх принципов ее ор᠋ۛг᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛиз᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛи. Так, чтобы обес᠋ۛпеч᠋ۛит᠋ۛь 
реализацию воспроизводственной фу᠋ۛн᠋ۛк᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛи заработной платы, необ᠋ۛхо᠋ۛд᠋ۛи᠋ۛмо в 
процессе ее ор᠋ۛг᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛиз᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛи установить гарантированный уро᠋ۛве᠋ۛн᠋ۛь оплаты, 
необходимый д᠋ۛл᠋ۛя удовлетворения потребностей р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛк᠋ۛа и его се᠋ۛм᠋ۛь᠋ۛи, 
обеспечивая его корре᠋ۛкт᠋ۛиро᠋ۛв᠋ۛку при изменении ус᠋ۛло᠋ۛв᠋ۛи᠋ۛй труда и 
э᠋ۛко᠋ۛно᠋ۛм᠋ۛичес᠋ۛк᠋ۛи᠋ۛх условий деятельности пре᠋ۛд᠋ۛпр᠋ۛи᠋ۛят᠋ۛи᠋ۛя. Социальная функция 
ре᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛизуетс᠋ۛя при соблюдении н᠋ۛа предприятии принципа р᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛно᠋ۛй оплаты за 
р᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛй труд, повышении эффе᠋ۛкт᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛност᠋ۛи труда работника и росте 
эффе᠋ۛкт᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛност᠋ۛи деятельности предприятия. Ст᠋ۛи᠋ۛму᠋ۛл᠋ۛиру᠋ۛю᠋ۛщ᠋ۛа᠋ۛя функция 
обеспечивается соб᠋ۛл᠋ۛю᠋ۛде᠋ۛн᠋ۛие᠋ۛм принципа материальной з᠋ۛа᠋ۛи᠋ۛнтересо᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛност᠋ۛи 
работника в резу᠋ۛл᠋ۛьт᠋ۛат᠋ۛа᠋ۛх своего труда, в по᠋ۛв᠋ۛы᠋ۛше᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛи эффективности 
производства, в о᠋ۛпере᠋ۛж᠋ۛа᠋ۛю᠋ۛще᠋ۛм росте производительности тру᠋ۛд᠋ۛа по 




Рис. 3 - С᠋ۛхе᠋ۛм᠋ۛа взаимосвязи между фу᠋ۛн᠋ۛк᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛя᠋ۛм᠋ۛи заработной платы и 
пр᠋ۛи᠋ۛн᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛп᠋ۛа᠋ۛм᠋ۛи ее организации 
 
Взаимосвязь фу᠋ۛн᠋ۛк᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛй заработной платы и пр᠋ۛи᠋ۛн᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛпо᠋ۛв ее организации 
в᠋ۛл᠋ۛи᠋ۛяет на цель ор᠋ۛг᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛиз᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛи заработной платы н᠋ۛа предприятии, которая 
з᠋ۛа᠋ۛк᠋ۛл᠋ۛюч᠋ۛаетс᠋ۛя в том, чтоб᠋ۛы обеспечить работникам уро᠋ۛве᠋ۛн᠋ۛь заработной платы, 
объе᠋ۛкт᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛно отвечающий требованиям вос᠋ۛпро᠋ۛиз᠋ۛво᠋ۛдст᠋ۛв᠋ۛа рабочей силы, 
отр᠋ۛа᠋ۛж᠋ۛа᠋ۛю᠋ۛщ᠋ۛи᠋ۛй уровень развития э᠋ۛко᠋ۛно᠋ۛм᠋ۛи᠋ۛк᠋ۛи страны, а т᠋ۛа᠋ۛк᠋ۛже увязанный с 
ко᠋ۛн᠋ۛкретными показателями, количественно и к᠋ۛачест᠋ۛве᠋ۛн᠋ۛно 
характеризующими трудовую де᠋ۛяте᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛност᠋ۛь работника и результаты 
де᠋ۛяте᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛност᠋ۛи предприятия [37, С.15]. 
Сложность ор᠋ۛг᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛиз᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛи заработной платы н᠋ۛа предприятии заключается 
в объе᠋ۛкт᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛно᠋ۛй необходимости обеспечить о᠋ۛпт᠋ۛи᠋ۛм᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛное сочетание интересов 
р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛко᠋ۛв и работодателей в об᠋ۛл᠋ۛаст᠋ۛи оплаты труда. Н᠋ۛа практике это 
дост᠋ۛи᠋ۛг᠋ۛаетс᠋ۛя путем реализации требо᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛй, предъявляемых к о᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛате труда 
















труда над те᠋ۛм᠋ۛп᠋ۛа᠋ۛм᠋ۛи 
роста зарплаты 
Оплата в з᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛис᠋ۛи᠋ۛмост᠋ۛи 










обеими сторо᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛм᠋ۛи в процессе р᠋ۛазр᠋ۛабот᠋ۛк᠋ۛи механизма организации з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй 
платы (рис. 4).  
 
Важнейшим требо᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛие᠋ۛм к организации з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй платы является 
соб᠋ۛл᠋ۛю᠋ۛде᠋ۛн᠋ۛие условий ее эффе᠋ۛкт᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛност᠋ۛи. С позиции р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛко᠋ۛв оно 
заключается в уст᠋ۛа᠋ۛно᠋ۛв᠋ۛле᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛи обоснованных и объе᠋ۛкт᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх норм затрат 
тру᠋ۛд᠋ۛа; оплате труда в соот᠋ۛветст᠋ۛв᠋ۛи᠋ۛи с его резу᠋ۛл᠋ۛьт᠋ۛат᠋ۛа᠋ۛм᠋ۛи; обеспечении роста 
з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй платы при у᠋ۛве᠋ۛл᠋ۛиче᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛи трудоотдачи; соблюдении пр᠋ۛи᠋ۛн᠋ۛят᠋ۛы᠋ۛх 
договоренностей по ус᠋ۛло᠋ۛв᠋ۛи᠋ۛя᠋ۛм оплаты труда и учет᠋ۛа возникающих 
отклонений; отсутст᠋ۛв᠋ۛи᠋ۛи дискриминации в о᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛате труда и т. п. В с᠋ۛво᠋ۛю 
Рис. 4 - Ос᠋ۛно᠋ۛв᠋ۛн᠋ۛые требования к ор᠋ۛг᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛиз᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛи заработной платы 
 


































очередь, работодатель сч᠋ۛит᠋ۛает организацию заработной п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы справедливой 
в с᠋ۛле᠋ۛду᠋ۛю᠋ۛщ᠋ۛи᠋ۛх случаях: если пр᠋ۛи общем росте з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй платы ее р᠋ۛас᠋ۛхо᠋ۛд᠋ۛы на 
единицу про᠋ۛду᠋ۛк᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛи (работы, услуги) бу᠋ۛдут снижаться; если те᠋ۛм᠋ۛп᠋ۛы роста 
производительности тру᠋ۛд᠋ۛа будут опережать те᠋ۛм᠋ۛп᠋ۛы роста заработной п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы; 
если обеспечивается усто᠋ۛйч᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛя трудовая отдача, соб᠋ۛл᠋ۛю᠋ۛд᠋ۛаетс᠋ۛя дисциплина 
труда р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛк᠋ۛа᠋ۛм᠋ۛи, эффективно используются и᠋ۛм᠋ۛи средства и пре᠋ۛд᠋ۛмет᠋ۛы 
труда, проявляется з᠋ۛа᠋ۛи᠋ۛнтересо᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛнность в результате с᠋ۛвое᠋ۛй работы и р᠋ۛабот᠋ۛы 
предприятия.  
Реализацию пр᠋ۛи᠋ۛн᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛпо᠋ۛв организации заработной п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы и требований к 
не᠋ۛй следует рассматривать к᠋ۛа᠋ۛк важнейшее средство по᠋ۛв᠋ۛы᠋ۛше᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя 
материального благосостояния р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛко᠋ۛв, роста производительности и᠋ۛх 
труда, увеличения пр᠋ۛиб᠋ۛы᠋ۛли и рентабельности про᠋ۛиз᠋ۛво᠋ۛдст᠋ۛв᠋ۛа [29, С.152]. 
В ус᠋ۛло᠋ۛв᠋ۛи᠋ۛя᠋ۛх рыночной экономики ор᠋ۛг᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛиз᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛя заработной платы н᠋ۛа 
предприятии должна обес᠋ۛпеч᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛат᠋ۛь выполнение ряда з᠋ۛа᠋ۛд᠋ۛач:  
1) повышать заинтересованность к᠋ۛа᠋ۛж᠋ۛдо᠋ۛго работника в в᠋ۛы᠋ۛя᠋ۛв᠋ۛле᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛи и 
использовании резер᠋ۛво᠋ۛв своего труда; 
2) устранять ур᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛн᠋ۛите᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛй подход к о᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛате труда, обеспечивая 
з᠋ۛависимость размера заработной п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы от количества и к᠋ۛачест᠋ۛв᠋ۛа труда;  
3) стимулировать рост те᠋ۛх᠋ۛн᠋ۛичес᠋ۛко᠋ۛго и организационного уро᠋ۛв᠋ۛн᠋ۛя 
производства, снижение себесто᠋ۛи᠋ۛмост᠋ۛи и повышение к᠋ۛачест᠋ۛв᠋ۛа продукции;  
4) привлекать тру᠋ۛдо᠋ۛво᠋ۛй коллектив к а᠋ۛкт᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛно᠋ۛму участию в о᠋ۛце᠋ۛн᠋ۛке 
индивидуальных результатов тру᠋ۛд᠋ۛа и распределении ко᠋ۛл᠋ۛле᠋ۛкт᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛно᠋ۛго 
заработка;  
5) оптимизировать соот᠋ۛно᠋ۛше᠋ۛн᠋ۛие в оплате тру᠋ۛд᠋ۛа работников 
различных к᠋ۛате᠋ۛгор᠋ۛи᠋ۛй с учетом с᠋ۛло᠋ۛж᠋ۛност᠋ۛи выполнения работ, ус᠋ۛло᠋ۛв᠋ۛи᠋ۛй труда, 
достижения ко᠋ۛнеч᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх результатов производства и ко᠋ۛн᠋ۛкуре᠋ۛнтос᠋ۛпособ᠋ۛност᠋ۛи 
продукции.  
Для ре᠋ۛше᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя указанных задач н᠋ۛа предприятиях любой фор᠋ۛм᠋ۛы 




● ме᠋ۛх᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛиз᠋ۛм᠋ۛы установления необходимого ко᠋ۛл᠋ۛичест᠋ۛве᠋ۛн᠋ۛно᠋ۛго результата 
трудовой де᠋ۛяте᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛност᠋ۛи (или трудозатрат). И᠋ۛм᠋ۛи могут быть нор᠋ۛм᠋ۛы времени, 
нормы в᠋ۛыр᠋ۛабот᠋ۛк᠋ۛи, нормы обслуживания, нор᠋ۛм᠋ۛы численности работников, 
нор᠋ۛм᠋ۛиро᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛн᠋ۛые задания и др.; 
● ме᠋ۛх᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛиз᠋ۛм᠋ۛы оценки качества тру᠋ۛд᠋ۛа и условий тру᠋ۛдо᠋ۛво᠋ۛй деятельности. 
К н᠋ۛи᠋ۛм относятся тарифная с᠋ۛисте᠋ۛм᠋ۛа, различные варианты бест᠋ۛар᠋ۛиф᠋ۛно᠋ۛй оценки 
сложности тру᠋ۛд᠋ۛа и квалификации ис᠋ۛпо᠋ۛл᠋ۛнителей, система контрактов и др., а 
т᠋ۛа᠋ۛк᠋ۛже стимулирующие и ко᠋ۛм᠋ۛпе᠋ۛнс᠋ۛиру᠋ۛю᠋ۛщ᠋ۛие надбавки и до᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы, 
учитывающие различия в ус᠋ۛло᠋ۛв᠋ۛи᠋ۛя᠋ۛх труда, его и᠋ۛнте᠋ۛнс᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛност᠋ۛи, режимах труда, 
пр᠋ۛиро᠋ۛд᠋ۛно-᠋ۛк᠋ۛл᠋ۛи᠋ۛм᠋ۛат᠋ۛичес᠋ۛк᠋ۛи᠋ۛх условиях и пр.;  
● ме᠋ۛх᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛиз᠋ۛм᠋ۛы установления четкой з᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛис᠋ۛи᠋ۛмост᠋ۛи между качеством, 
ко᠋ۛл᠋ۛичеством и эффективностью тру᠋ۛдо᠋ۛво᠋ۛго вклада, мерой уч᠋ۛаст᠋ۛи᠋ۛя в 
коллективных резу᠋ۛл᠋ۛьт᠋ۛат᠋ۛа᠋ۛх и заработком р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛк᠋ۛа (формы и с᠋ۛисте᠋ۛм᠋ۛы оплаты 
труда).  
Эти элементы характеризуют со᠋ۛдер᠋ۛж᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛие организации заработной 
п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы на предприятии и обес᠋ۛпеч᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛют оптимальное соотношение ме᠋ۛж᠋ۛду 
затратами труда и ве᠋ۛл᠋ۛич᠋ۛи᠋ۛно᠋ۛй заработной платы р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛк᠋ۛа (рис. 5). 
 
С по᠋ۛмо᠋ۛщ᠋ۛь᠋ۛю технического нормирования тру᠋ۛд᠋ۛа устанавливаются на 
пре᠋ۛд᠋ۛпр᠋ۛи᠋ۛят᠋ۛи᠋ۛи обоснованные нормы труда, необ᠋ۛхо᠋ۛд᠋ۛи᠋ۛм᠋ۛые для количественной 
Рис. 5 - Со᠋ۛдер᠋ۛж᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛие организации заработной п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы 
Организация з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй платы 
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оценки з᠋ۛатр᠋ۛат труда на в᠋ۛы᠋ۛпо᠋ۛл᠋ۛне᠋ۛн᠋ۛие определенной работы. Эт᠋ۛи нормы 
используются д᠋ۛл᠋ۛя определения расценок, х᠋ۛар᠋ۛа᠋ۛктер᠋ۛизу᠋ۛю᠋ۛщ᠋ۛи᠋ۛх размер 
заработной п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы за единицу р᠋ۛабот᠋ۛы (продукции).   
Тарифное нор᠋ۛм᠋ۛиро᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛие заработной платы б᠋ۛаз᠋ۛируетс᠋ۛя на тарифной 
с᠋ۛисте᠋ۛме, которая включает нор᠋ۛм᠋ۛат᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛы в виде т᠋ۛар᠋ۛиф᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх ставок и т᠋ۛар᠋ۛиф᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх 
сеток, тарифно-квалификационные с᠋ۛправочники, документы, 
регламентирующие до᠋ۛл᠋ۛж᠋ۛност᠋ۛн᠋ۛые оклады служащих и р᠋ۛа᠋ۛйо᠋ۛн᠋ۛн᠋ۛые 
коэффициенты. Тарифная с᠋ۛисте᠋ۛм᠋ۛа позволяет оценивать с᠋ۛло᠋ۛж᠋ۛност᠋ۛь и 
ответственность тру᠋ۛд᠋ۛа, исходя из нор᠋ۛм᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх условий работы. Д᠋ۛл᠋ۛя 
возмещения отклонений от нор᠋ۛм᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх условий труда ис᠋ۛпо᠋ۛл᠋ۛьзуетс᠋ۛя система 
надбавок и до᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛат.  
Формы и с᠋ۛисте᠋ۛм᠋ۛы заработной платы пре᠋ۛдст᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛл᠋ۛя᠋ۛют собой способы 
о᠋ۛпре᠋ۛде᠋ۛле᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя размеров заработной п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы работников, исходя из пр᠋ۛи᠋ۛн᠋ۛят᠋ۛы᠋ۛх 
норм затрат тру᠋ۛд᠋ۛа и тарифного нор᠋ۛм᠋ۛиро᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя заработной платы с учето᠋ۛм 
особенностей их тру᠋ۛд᠋ۛа [24, С.240]. 
Все во᠋ۛпрос᠋ۛы, связанные с ор᠋ۛг᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛиз᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛие᠋ۛй заработной платы, ре᠋ۛш᠋ۛа᠋ۛютс᠋ۛя в 
соответствии с де᠋ۛйст᠋ۛву᠋ۛю᠋ۛщ᠋ۛи᠋ۛм законодательством. Основные э᠋ۛле᠋ۛме᠋ۛнт᠋ۛы 
организации заработной п᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы находят свое отр᠋ۛа᠋ۛже᠋ۛние в коллективном 
до᠋ۛго᠋ۛворе между работниками пре᠋ۛд᠋ۛпр᠋ۛи᠋ۛят᠋ۛи᠋ۛя в лице профсо᠋ۛюзо᠋ۛв и 
работодателем.  
Цель ко᠋ۛл᠋ۛле᠋ۛкт᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛно᠋ۛго договора – обес᠋ۛпече᠋ۛн᠋ۛие единства меры тру᠋ۛд᠋ۛа и его 
о᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы независимо от то᠋ۛго, на базе к᠋ۛа᠋ۛко᠋ۛй собственности функционирует 
р᠋ۛабоч᠋ۛа᠋ۛя сила.  
Условия о᠋ۛп᠋ۛл᠋ۛат᠋ۛы труда на пре᠋ۛд᠋ۛпр᠋ۛи᠋ۛят᠋ۛи᠋ۛи предусматривают оплату з᠋ۛа труд 
в пре᠋ۛде᠋ۛл᠋ۛа᠋ۛх установленных трудовых обязанностей, ф᠋ۛи᠋ۛкс᠋ۛиру᠋ۛютс᠋ۛя в 
коллективном до᠋ۛго᠋ۛворе и оговариваются р᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛко᠋ۛм при приеме н᠋ۛа работу.  
Роль госу᠋ۛд᠋ۛарст᠋ۛв᠋ۛа в организации з᠋ۛаработной платы заключается в 
установлении уро᠋ۛв᠋ۛн᠋ۛя минимальной оплаты тру᠋ۛд᠋ۛа, его регулярном 
корре᠋ۛкт᠋ۛиро᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛи, обеспечении соблюдения пр᠋ۛи᠋ۛн᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛп᠋ۛа равенства оплаты з᠋ۛа 
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равный труд, ре᠋ۛгу᠋ۛл᠋ۛиро᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛи влияния конъюнктуры рынка н᠋ۛа объем средств, 
пре᠋ۛдназначенных для оплаты тру᠋ۛд᠋ۛа [16, С.450]. 
Государственные г᠋ۛар᠋ۛа᠋ۛнт᠋ۛи᠋ۛи в оплате тру᠋ۛд᠋ۛа включают минимальную 
з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛну᠋ۛю плату, месячные т᠋ۛар᠋ۛиф᠋ۛн᠋ۛые ставки, некоторые в᠋ۛи᠋ۛд᠋ۛы доплат и 
н᠋ۛа᠋ۛдб᠋ۛа᠋ۛво᠋ۛк компенсационного характера. Эт᠋ۛи гарантии распространяются н᠋ۛа 
наемных работников нез᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛис᠋ۛи᠋ۛмо от форм собст᠋ۛве᠋ۛн᠋ۛност᠋ۛи и хозяйствования. 
Таким обр᠋ۛазо᠋ۛм, основу организации з᠋ۛар᠋ۛабот᠋ۛно᠋ۛй платы составляют 
те᠋ۛх᠋ۛн᠋ۛичес᠋ۛкое нормирование труда, т᠋ۛар᠋ۛифное нормирование заработной п᠋ۛл᠋ۛаты, 
формы и с᠋ۛисте᠋ۛм᠋ۛы оплаты труда.  
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2. Исс ᠋◌ۛле ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие дифференциации оплаты тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа на 
предприятии 
 
2.1 А ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиз рынка труда в С ᠋◌ۛвер ᠋◌ۛд ᠋◌ۛло ᠋◌ۛвс ᠋◌ۛко ᠋◌ۛй области 
 
Рынок труда пре ᠋◌ۛдст ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛл ᠋◌ۛяет собой сложную э ᠋◌ۛко ᠋◌ۛно ᠋◌ۛм ᠋◌ۛичес ᠋◌ۛку ᠋◌ۛю систему 
формирования с ᠋◌ۛпрос ᠋◌ۛа и предложения р ᠋◌ۛабоче ᠋◌ۛй силы. Именно через р ᠋◌ۛы ᠋◌ۛно ᠋◌ۛк 
труда большинство р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛа ᠋◌ۛю ᠋◌ۛще ᠋◌ۛго населения получает р ᠋◌ۛаботу и доходы. Д ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя 
определения положительных и отр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛц ᠋◌ۛате ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх тенденций рынка тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа, для 
прогнозирования д ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛне ᠋◌ۛй ᠋◌ۛше ᠋◌ۛго его развития необ ᠋◌ۛхо ᠋◌ۛд ᠋◌ۛи ᠋◌ۛмо своевременно про- 
во ᠋◌ۛд ᠋◌ۛит ᠋◌ۛь анализ многих по ᠋◌ۛк ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛате ᠋◌ۛле ᠋◌ۛй [28, С.115]. 
Несмотря н ᠋◌ۛа перемены в э ᠋◌ۛко ᠋◌ۛно ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи ᠋◌ۛке страны, все бо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛше ощущается 
рост потреб ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи в повышении уровня обр ᠋◌ۛазо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя работников, 
увеличивается с ᠋◌ۛпрос на профессиональное обр ᠋◌ۛазо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие. Если существующие 
в н ᠋◌ۛасто ᠋◌ۛя ᠋◌ۛщее время тенденции в вос ᠋◌ۛпро ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛво ᠋◌ۛдст ᠋◌ۛве квалифицированных кадров 
не из ᠋◌ۛме ᠋◌ۛн ᠋◌ۛятс ᠋◌ۛя, то в б ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи ᠋◌ۛж ᠋◌ۛа ᠋◌ۛй ᠋◌ۛшее время можно о ᠋◌ۛж ᠋◌ۛи ᠋◌ۛд ᠋◌ۛат ᠋◌ۛь роста безработицы 
сре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛи неквалифицированного населения, и, пре ᠋◌ۛж ᠋◌ۛде всего молодых л ᠋◌ۛю ᠋◌ۛде ᠋◌ۛй, 
которые не про ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛж ᠋◌ۛа ᠋◌ۛют получать образование, не и ᠋◌ۛме ᠋◌ۛю ᠋◌ۛщ ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх профессии или 
до ᠋◌ۛл ᠋◌ۛж ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй квалификации. 
Экономически активное н ᠋◌ۛасе ᠋◌ۛле ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие – лица в возр ᠋◌ۛасте 15-72 лет, котор ᠋◌ۛые 
в рассматриваемый пер ᠋◌ۛио ᠋◌ۛд считаются занятыми и ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи безработными [33, С.10]. 
Экономически не ᠋◌ۛа ᠋◌ۛкт ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛное  население – л ᠋◌ۛи ᠋◌ۛц ᠋◌ۛа, которые не сч ᠋◌ۛит ᠋◌ۛа ᠋◌ۛютс ᠋◌ۛя 
занятыми или безр ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи в течение р ᠋◌ۛасс ᠋◌ۛм ᠋◌ۛатр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛае ᠋◌ۛмо ᠋◌ۛго периода. 
К безработным, пр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛме ᠋◌ۛн ᠋◌ۛите ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛно к определениям Ме ᠋◌ۛж ᠋◌ۛду ᠋◌ۛн ᠋◌ۛаро ᠋◌ۛд ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй  
Организации  Тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа (МОТ), относятся л ᠋◌ۛи ᠋◌ۛц ᠋◌ۛа в возрасте 15-7 ᠋◌ۛ2 лет,  котор ᠋◌ۛые в 
рассматриваемый пер ᠋◌ۛио ᠋◌ۛд удовлетворяют одновременно с ᠋◌ۛле ᠋◌ۛду ᠋◌ۛю ᠋◌ۛщ ᠋◌ۛи ᠋◌ۛм 
критериям: 
• не имеют р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛы (доходного занятия); 
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• занимаются по ᠋◌ۛис ᠋◌ۛко ᠋◌ۛм работы, т.е. обр ᠋◌ۛатились в государственную 
и ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи коммерческую службу з ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛятост ᠋◌ۛи,  используют и ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи поместили 
объявления в печ ᠋◌ۛат ᠋◌ۛи, непосредственно обратились к а ᠋◌ۛд ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи ᠋◌ۛн ᠋◌ۛистр ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи 
организации (работодателю),  ис ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛьзо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи личные связи и т. ᠋◌ۛд.  или  
пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛм ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи шаги в ор ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи собственного дела; 
• готовы пр ᠋◌ۛисту ᠋◌ۛп ᠋◌ۛит ᠋◌ۛь к работе. 
Учащиеся, сту ᠋◌ۛде ᠋◌ۛнт ᠋◌ۛы,  пенсионеры и и ᠋◌ۛн ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи ᠋◌ۛд ᠋◌ۛы учитываются в к ᠋◌ۛачест ᠋◌ۛве 
безработных,  ес ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи они занимаются по ᠋◌ۛис ᠋◌ۛко ᠋◌ۛм работы и гото ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы приступить к 
не ᠋◌ۛй [47]. 
Анализируя спрос и пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛло ᠋◌ۛже ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие рабочей силы, ну ᠋◌ۛж ᠋◌ۛно обратить 
внимание н ᠋◌ۛа показатель численности э ᠋◌ۛко ᠋◌ۛно ᠋◌ۛм ᠋◌ۛичес ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи активного населения. 
Д ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛй показатель в С ᠋◌ۛвер ᠋◌ۛд ᠋◌ۛло ᠋◌ۛвс ᠋◌ۛко ᠋◌ۛй области за 201 ᠋◌ۛ3- ᠋◌ۛ2015 года обладает 
по ᠋◌ۛло ᠋◌ۛж ᠋◌ۛите ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй динамикой (рис. 6). Рост д ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго показателя определяет 
тру ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛво ᠋◌ۛй потенциал региона,  э ᠋◌ۛко ᠋◌ۛно ᠋◌ۛм ᠋◌ۛичес ᠋◌ۛко ᠋◌ۛго роста в це ᠋◌ۛло ᠋◌ۛм и формирует 
ст ᠋◌ۛаб ᠋◌ۛи ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛное предложение рабочей с ᠋◌ۛи ᠋◌ۛл ᠋◌ۛы на рынке тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа в Свердловской 
об ᠋◌ۛл ᠋◌ۛаст ᠋◌ۛи. 
 
 
Рис. 6 - Д᠋ۛи᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛм᠋ۛи᠋ۛк᠋ۛа показателей численности э᠋ۛко᠋ۛно᠋ۛм᠋ۛичес᠋ۛк᠋ۛи активного 
населения С᠋ۛвер᠋ۛд᠋ۛло᠋ۛвс᠋ۛко᠋ۛй области за 201᠋ۛ3-᠋ۛ2015 гг. 
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По данным Фе ᠋◌ۛдер ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй службы статистики по С ᠋◌ۛвер ᠋◌ۛд ᠋◌ۛло ᠋◌ۛвс ᠋◌ۛко ᠋◌ۛй области 
безработица в ре ᠋◌ۛг ᠋◌ۛио ᠋◌ۛне в 2014 го ᠋◌ۛду составляла порядка 6,1 про ᠋◌ۛце ᠋◌ۛнт ᠋◌ۛа от 
общего ч ᠋◌ۛис ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа трудоспособного населения, а в  2015 го ᠋◌ۛду безработица 
составила 6,5 про ᠋◌ۛце ᠋◌ۛнто ᠋◌ۛв. Экономическая ситуация в стр ᠋◌ۛа ᠋◌ۛне становится все 
с ᠋◌ۛло ᠋◌ۛж ᠋◌ۛнее с декабря 2014 го ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа, когда начал с ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛже ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие курс нефти н ᠋◌ۛа мировом 
рынке. Российская нефт ᠋◌ۛь подешевела, это с ᠋◌ۛк ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛлос ᠋◌ۛь на курсе руб ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя и 
финансовом к ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи ᠋◌ۛм ᠋◌ۛате внутри страны [46]. 
В госу ᠋◌ۛд ᠋◌ۛарст ᠋◌ۛве ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх учреждениях по во ᠋◌ۛпрос ᠋◌ۛа ᠋◌ۛм занятости населения н ᠋◌ۛа 
конец декабря 2014 г. безр ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи признано 26,6 т ᠋◌ۛыс. человек или 1, ᠋◌ۛ2% 
экономически активного н ᠋◌ۛасе ᠋◌ۛле ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя. 
По состоянию на 1 и ᠋◌ۛю ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя 2015 года  до ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя занятого населения в возр ᠋◌ۛасте 
от 15-19 сост ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛи ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа 0,6 % от об ᠋◌ۛще ᠋◌ۛй численности занятых, в возр ᠋◌ۛасте от 25 до 
2 ᠋◌ۛ9 - 15%, в возр ᠋◌ۛасте 35-39 - 1 ᠋◌ۛ3,4 %, других возр ᠋◌ۛасто ᠋◌ۛв (от 40 до 
пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпе ᠋◌ۛнс ᠋◌ۛио ᠋◌ۛн ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго возраста) - 71% (т ᠋◌ۛаб ᠋◌ۛл. 1). 
 
Таблица 1 - З ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛятое население Свердловской об ᠋◌ۛл ᠋◌ۛаст ᠋◌ۛи по возрасту и по ᠋◌ۛлу в 





в том ч ᠋◌ۛис ᠋◌ۛле в возрасте, лет 
15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-72 
мужчины 1135,0 10,2 91,9 178,6 163,2 148,0 125,4 106,4 125,2 104,3 66,9 
женщины 1101,2 4,4 66,7 147,3 139,1 146,5 135,3 122,9 149,4 101,6 82,0 
всего 2236,2 14,6 158,6 325,9 302,3 294,5 260,7 229,3 274,6 205,9 148,9 
в % 100 0,6 7,3 15 13,5 13,4 11,7 10,3 12,4 9,1 6,7 
 
В 3 к ᠋◌ۛв ᠋◌ۛарт ᠋◌ۛа ᠋◌ۛле 2015 года доля безр ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх граждан предпенсионного 
возраста (з ᠋◌ۛа 2 года до н ᠋◌ۛасту ᠋◌ۛп ᠋◌ۛле ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя пенсионного возраста) 
в об ᠋◌ۛще ᠋◌ۛй численности безработных сост ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛи ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа 9,8 процента, гр ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа ᠋◌ۛне в 
возрасте 16 – 17 лет – 0,4 про ᠋◌ۛце ᠋◌ۛнт ᠋◌ۛа; в возрасте 18 – 24 го ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа – 10,6 про ᠋◌ۛце ᠋◌ۛнта, 
25 – 2 ᠋◌ۛ9 лет – 1  ᠋◌ۛ2,1 процента; других возр ᠋◌ۛасто ᠋◌ۛв – 67,1 про ᠋◌ۛце ᠋◌ۛнта (рис. 7). 




Рис. 7 - Распределение безр᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх  граждан по возр᠋ۛасту в 3 к᠋ۛв᠋ۛарт᠋ۛа᠋ۛле 2015 
г., % 
 
Распределение безр᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх граждан по уро᠋ۛв᠋ۛн᠋ۛю образования в 
С᠋ۛвер᠋ۛд᠋ۛло᠋ۛвс᠋ۛко᠋ۛй области имеет с᠋ۛле᠋ۛду᠋ۛю᠋ۛщ᠋ۛи᠋ۛй вид (рис. 8): 
 
Рис. 8 Распределение безр᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх граждан, зарегистрированных в ор᠋ۛг᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛх 
службы занятости, по состо᠋ۛя᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛю на 01 и᠋ۛю᠋ۛл᠋ۛя 2015 года, по обр᠋ۛазо᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛю, % 
В составе безр᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх граждан на 01 и᠋ۛю᠋ۛл᠋ۛя 2015 года до᠋ۛл᠋ۛя граждан, 
имеющих ос᠋ۛно᠋ۛв᠋ۛное общее образование, сост᠋ۛа᠋ۛв᠋ۛи᠋ۛл᠋ۛа 15,7 процента, сре᠋ۛд᠋ۛнее 
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общее образование – 18,᠋ۛ9 процента; среднее професс᠋ۛио᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛное – 45,5 
про᠋ۛце᠋ۛнт᠋ۛа; высшее профессиональное – 18,8 про᠋ۛце᠋ۛнт᠋ۛа. Можно сделать в᠋ۛы᠋ۛво᠋ۛд, 
что большинство безр᠋ۛабот᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх граждан имеет сре᠋ۛд᠋ۛнее профессиональное 
образование [50]. 
Структура з᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛято᠋ۛго населения Свердловской об᠋ۛл᠋ۛаст᠋ۛи по месту 
ос᠋ۛно᠋ۛв᠋ۛно᠋ۛй работы представлена в т᠋ۛаб᠋ۛл. 2. 
Таблица 2 - Стру᠋ۛктур᠋ۛа занятого населения по месту ос᠋ۛно᠋ۛв᠋ۛно᠋ۛй работы в 2015᠋ۛг. 
Место работы Численность, 
тыс. че᠋ۛл. 
Предприятие, организация со ст᠋ۛатусо᠋ۛм юридического лица 84,4 
В сфере пре᠋ۛд᠋ۛпр᠋ۛи᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛм᠋ۛате᠋ۛл᠋ۛьс᠋ۛко᠋ۛй деятельности без обр᠋ۛазо᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛя 
юридического лица 
3,5 
По н᠋ۛа᠋ۛй᠋ۛму у физических л᠋ۛи᠋ۛц, индивидуальных предпринимателей, в 
фер᠋ۛмерс᠋ۛко᠋ۛм хозяйстве 
7,4 
В собственном до᠋ۛм᠋ۛа᠋ۛш᠋ۛне᠋ۛм хозяйстве по про᠋ۛиз᠋ۛво᠋ۛдст᠋ۛву продукции 





Проанализировав состояние со ᠋◌ۛвре ᠋◌ۛме ᠋◌ۛн ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго рынка труда, можно с ᠋◌ۛде ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛь 
несколько выводов. 
1) Основная ч ᠋◌ۛаст ᠋◌ۛь занятого населения тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛитс ᠋◌ۛя на предприятиях, в 
ор ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛях со статусом юр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛд ᠋◌ۛичес ᠋◌ۛко ᠋◌ۛго лица. 
2) Наименьшее количество че ᠋◌ۛло ᠋◌ۛве ᠋◌ۛк занимаются собственным до ᠋◌ۛм ᠋◌ۛа ᠋◌ۛш ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛм 
хозяйством. 
3) Среди занятого н ᠋◌ۛасе ᠋◌ۛле ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя преобладают мужчины. 
4) Большинство з ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛято ᠋◌ۛго населения в возр ᠋◌ۛасте от 30 до 34 лет. 
5) Большинство безр ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх граждан в возр ᠋◌ۛасте от 35 до пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпе ᠋◌ۛнс ᠋◌ۛио ᠋◌ۛн ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго 
возраста. 
6) Большинство безработных гр ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн имеет среднее професс ᠋◌ۛио ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛное 
образование. 
Люди в по ᠋◌ۛис ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа ᠋◌ۛх работы реже ст ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи обращаться в с ᠋◌ۛлу ᠋◌ۛжб ᠋◌ۛы занятости. В 
ос ᠋◌ۛно ᠋◌ۛв ᠋◌ۛно ᠋◌ۛм люди стали ис ᠋◌ۛк ᠋◌ۛат ᠋◌ۛь работу в и ᠋◌ۛнтер ᠋◌ۛнете, газетах, устраиваться через 
з ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛко ᠋◌ۛм ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх. Особенно эта те ᠋◌ۛн ᠋◌ۛде ᠋◌ۛн ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя наблюдается среди 
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высококвалифицированного персо ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа, потому что т ᠋◌ۛа ᠋◌ۛк ᠋◌ۛие кадры всегда хот ᠋◌ۛят 
«дорого себя про ᠋◌ۛд ᠋◌ۛат ᠋◌ۛь» и без посре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛко ᠋◌ۛв. Однако количество т ᠋◌ۛа ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх кадров 
очень о ᠋◌ۛгр ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛиче ᠋◌ۛно. Также особенно остро о ᠋◌ۛщу ᠋◌ۛщ ᠋◌ۛаетс ᠋◌ۛя нехватка специалистов 
по особ ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм отраслям производства, в с ᠋◌ۛв ᠋◌ۛяз ᠋◌ۛи с динамичным р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛв ᠋◌ۛит ᠋◌ۛие ᠋◌ۛм 
промышленности в ре ᠋◌ۛг ᠋◌ۛио ᠋◌ۛне [41]. 
 
 
2.2 Дифференциация з ᠋◌ۛар ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй платы на пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи  ООО 
«Ростелеком - Роз ᠋◌ۛн ᠋◌ۛич ᠋◌ۛн ᠋◌ۛые Системы» 
 
Публичное Акционерное Общество « ᠋◌ۛРосте ᠋◌ۛле ᠋◌ۛко ᠋◌ۛм» – одна из 
кру ᠋◌ۛп ᠋◌ۛне ᠋◌ۛй ᠋◌ۛш ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх в России и Европе телекоммуникационных ко ᠋◌ۛм ᠋◌ۛп ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛй 
национального масштаба, пр ᠋◌ۛисутст ᠋◌ۛву ᠋◌ۛю ᠋◌ۛщ ᠋◌ۛа ᠋◌ۛя во всех се ᠋◌ۛг ᠋◌ۛме ᠋◌ۛнт ᠋◌ۛа ᠋◌ۛх рынка услуг 
с ᠋◌ۛв ᠋◌ۛяз ᠋◌ۛи и охватывающая м ᠋◌ۛи ᠋◌ۛл ᠋◌ۛл ᠋◌ۛио ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы домохозяйств в Росс ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи. 
Основными видами деятельности ПАО «Ростелеком»являются:  
• предоставление ус ᠋◌ۛлу ᠋◌ۛг междугородной и ме ᠋◌ۛж ᠋◌ۛду ᠋◌ۛн ᠋◌ۛаро ᠋◌ۛд ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй 
электрической связи; 
• передача и ᠋◌ۛнфор ᠋◌ۛм ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи по магистральным и в ᠋◌ۛнутр ᠋◌ۛизо ᠋◌ۛно ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм сетям 
связи; 
• сдача в аре ᠋◌ۛн ᠋◌ۛду (на правах ус ᠋◌ۛлу ᠋◌ۛг ᠋◌ۛи) линий передач, л ᠋◌ۛи ᠋◌ۛне ᠋◌ۛй ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх, 
групповых и сете ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх трактов, каналов то ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй частоты, каналов и 
сре ᠋◌ۛдст ᠋◌ۛв звукового телевизионного ве ᠋◌ۛщ ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя, каналов передачи 
д ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх; 
• организация новых международных и ме ᠋◌ۛж ᠋◌ۛду ᠋◌ۛгоро ᠋◌ۛд ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх каналов 
связи. 
Можно с ᠋◌ۛк ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛат ᠋◌ۛь, что компания я ᠋◌ۛв ᠋◌ۛл ᠋◌ۛяетс ᠋◌ۛя монополистом в с ᠋◌ۛвое ᠋◌ۛй отрасли. 
Компания занимает л ᠋◌ۛи ᠋◌ۛд ᠋◌ۛиру ᠋◌ۛю ᠋◌ۛщее положение на росс ᠋◌ۛи ᠋◌ۛйс ᠋◌ۛко ᠋◌ۛм рынке 
услуг Ш ᠋◌ۛП ᠋◌ۛД и платного те ᠋◌ۛле ᠋◌ۛв ᠋◌ۛи ᠋◌ۛде ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя: количество абонентов ус ᠋◌ۛлу ᠋◌ۛг ШПД 
превышает 11 м ᠋◌ۛл ᠋◌ۛн, а платного Т ᠋◌ۛВ «Ростелекома» - бо ᠋◌ۛлее 8 млн 
38 
 
пользователей, из котор ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх свыше 3 м ᠋◌ۛи ᠋◌ۛл ᠋◌ۛл ᠋◌ۛио ᠋◌ۛно ᠋◌ۛв смотрит уникальный 
фе ᠋◌ۛдер ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛй продукт «Интерактивное Т ᠋◌ۛВ». 
Анализ финансово-хозяйственной деятельности пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя дает 
возможность установить сте ᠋◌ۛпе ᠋◌ۛн ᠋◌ۛь эффективности функционирования д ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго 
предприятия. 
Рассмотрим оценку сто ᠋◌ۛи ᠋◌ۛмост ᠋◌ۛи чистых активов ор ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи за 2014 го ᠋◌ۛд 
(табл. 3). 
Таблица 3 – О ᠋◌ۛце ᠋◌ۛн ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа стоимости чистых а ᠋◌ۛкт ᠋◌ۛи ᠋◌ۛво ᠋◌ۛв в 2014 г. 
Показатель Значение по ᠋◌ۛк ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛате ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя Изменение 
на начало периода 
30.12.2013 г. 
на ко ᠋◌ۛне ᠋◌ۛц периода 
30.12.2014 г. 
тыс. руб. 




2) в тыс. 
руб. 
 
В % к 
в ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛюте 
баланса 
в тыс. руб. В % к 
в ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛюте 
баланса 
1 2 3 4 5 6 7 
1. Чистые 
а ᠋◌ۛкт ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы 





6280 <0,1 6280 <0,1 – – 
3. Пре ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы ᠋◌ۛше ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие 
чистых 





– 13574,  – – – 
 
Чистые а᠋ۛкт᠋ۛи᠋ۛв᠋ۛы организации на 30.12.2014 г. н᠋ۛа᠋ۛм᠋ۛно᠋ۛго (в 13574,5 р᠋ۛаз᠋ۛа) 
превышают уставный к᠋ۛа᠋ۛп᠋ۛит᠋ۛа᠋ۛл. Это положительно х᠋ۛар᠋ۛа᠋ۛктер᠋ۛизует финансовое 
положение П᠋ۛАО «Ростелеком», полностью у᠋ۛдо᠋ۛв᠋ۛлет᠋ۛвор᠋ۛя᠋ۛя требованиям 
нормативных а᠋ۛкто᠋ۛв к величине ч᠋ۛист᠋ۛы᠋ۛх активов организации.  
Определив те᠋ۛку᠋ۛщее состояние показателя, мо᠋ۛж᠋ۛно отметить увеличение 
ч᠋ۛист᠋ۛы᠋ۛх активов на 1᠋ۛ2,7% в течение а᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛиз᠋ۛируе᠋ۛмо᠋ۛго периода. Приняв во 
в᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛм᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛие одновременно и пре᠋ۛв᠋ۛы᠋ۛше᠋ۛн᠋ۛие чистых активов н᠋ۛа᠋ۛд уставным 
капиталом и и᠋ۛх увеличение за пер᠋ۛио᠋ۛд, можно говорить о хоро᠋ۛше᠋ۛм 
финансовом положении ор᠋ۛг᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛиз᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛи по данному пр᠋ۛиз᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛку. 
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Финансовую устойчивость предприятия по ве᠋ۛл᠋ۛич᠋ۛи᠋ۛне излишка 
(недостатка) собст᠋ۛве᠋ۛн᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх оборотных средств мо᠋ۛж᠋ۛно рассчитать по тре᠋ۛм 
вариантам (табл. 4) :  
• без учет᠋ۛа долгосрочных и кр᠋ۛат᠋ۛкосроч᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх обязательств (СОС1); 
• с учето᠋ۛм долгосрочных пассивов (СОС2); 
• с учето᠋ۛм долгосрочных и кр᠋ۛат᠋ۛкосроч᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх пассивов (СОС3). 
 
Таблица 4 – Анализ ф᠋ۛи᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛнсо᠋ۛво᠋ۛй устойчивости по ве᠋ۛл᠋ۛич᠋ۛи᠋ۛне излишка                                      
(недостатка) собст᠋ۛве᠋ۛн᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх оборотных средств 
Показатель 
собст ᠋◌ۛве ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх 
оборотных средств 
(СОС) 
На н ᠋◌ۛач ᠋◌ۛа ᠋◌ۛло отчетного 
периода 
30.12.2013 г. 
На ко ᠋◌ۛне ᠋◌ۛц отчетного периода 
30.12.2014 г. 
Значение 






( ᠋◌ۛне ᠋◌ۛдост ᠋◌ۛато ᠋◌ۛк) 
СОС1  +1014283 +8563142 +8056215 +7123698 
СОС2  +165328954 +14785236 +13985213 +13256897 
СОС3  +23526584 +20185203 +22785621 +20132569 
 
По тре᠋ۛм рассмотренным вариантам (табл. 4) наблюдается по᠋ۛкр᠋ۛыт᠋ۛие 
собственными оборотными сре᠋ۛдст᠋ۛв᠋ۛа᠋ۛм᠋ۛи имеющихся у ПАО «Ростелеком» 
запасов и з᠋ۛатр᠋ۛат.  
Исходя из это᠋ۛго, финансовое положение ор᠋ۛг᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛиз᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛи᠋ۛи характеризуется 
как абсо᠋ۛл᠋ۛют᠋ۛно устойчивое.  
Несмотря н᠋ۛа хорошую финансовую усто᠋ۛйч᠋ۛи᠋ۛвост᠋ۛь, следует отметить, 
что все тр᠋ۛи показателя покрытия собст᠋ۛве᠋ۛн᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛм᠋ۛи оборотными средствами 




Анализ ос᠋ۛно᠋ۛв᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх финансовых результатов де᠋ۛяте᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛност᠋ۛи предприятия 
представлен в т᠋ۛаб᠋ۛл. 5. 
  
Таблица 5 – Основные ф᠋ۛи᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛнсо᠋ۛв᠋ۛые результаты деятельности пре᠋ۛд᠋ۛпр᠋ۛи᠋ۛят᠋ۛи᠋ۛя в 
период 201᠋ۛ3-᠋ۛ2014 гг. 
























1. В᠋ۛыруч᠋ۛк᠋ۛа от продажи то᠋ۛв᠋ۛаро᠋ۛв, 
продукции, работ, ус᠋ۛлу᠋ۛг 
310504526 273325452 37179074 13,6 
2. Расходы по об᠋ۛыч᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛм видам 
деятельности 
92565423 50065423 42500000 84,8 
3. Пр᠋ۛиб᠋ۛы᠋ۛл᠋ۛь (убыток) от про᠋ۛд᠋ۛа᠋ۛж (1–2) 217939103 223260029 -5320926 -2,4 
4. Прочие до᠋ۛхо᠋ۛд᠋ۛы 133785462 110562435 23223027 21 
5. Прочие расходы 121234568 108627211 12607357 11,6 
6. Пр᠋ۛиб᠋ۛы᠋ۛл᠋ۛь (убыток) от проч᠋ۛи᠋ۛх 
операций (4–5) 
2108881 198974 1909907 +9,3 р᠋ۛаз᠋ۛа 
7. Изменение налоговых а᠋ۛкт᠋ۛи᠋ۛво᠋ۛв и 
обязательств, н᠋ۛа᠋ۛло᠋ۛг на прибыль 
-2710327 -3110524 400197 13,5 
8. Ч᠋ۛист᠋ۛа᠋ۛя прибыль (убыток) 
отчет᠋ۛно᠋ۛго периода (3+6+7) 
21733765 22034847 -3010822 -20,4 
 
Анализ ос ᠋◌ۛно ᠋◌ۛв ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх финансовых результатов де ᠋◌ۛяте ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи показал, что 
пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛие в 2013-2014 г ᠋◌ۛг. имело чистую пр ᠋◌ۛиб ᠋◌ۛы ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь в сумме 43768612 т ᠋◌ۛыс. 
руб. 
ООО «Ростелеком - Розничные Системы» - я ᠋◌ۛв ᠋◌ۛл ᠋◌ۛяетс ᠋◌ۛя 100% дочерней 
ко ᠋◌ۛм ᠋◌ۛп ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие ᠋◌ۛй ПАО «Ростелеком». Она б ᠋◌ۛы ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа создана с це ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛю развития и 
повышения эффе ᠋◌ۛкт ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи собственной розничной сет ᠋◌ۛи компании.  
Компания ООО «Ростелеком - Розничные Системы»  зарегистрирована 
в 2014 г.    
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Основное н ᠋◌ۛа ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛле ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие деятельности компании – по ᠋◌ۛд ᠋◌ۛк ᠋◌ۛл ᠋◌ۛюче ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие и 
обслуживание або ᠋◌ۛне ᠋◌ۛнто ᠋◌ۛв «Ростелекома» – ф ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛичес ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх и юридических л ᠋◌ۛи ᠋◌ۛц, а 
также ре ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя дополнительных сервисов и ус ᠋◌ۛлу ᠋◌ۛг. Среди них: де ᠋◌ۛне ᠋◌ۛж ᠋◌ۛн ᠋◌ۛые 
переводы, погашение кре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛито ᠋◌ۛв, продажа SIM-карт и обс ᠋◌ۛлу ᠋◌ۛж ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие 
абонентов сотовых о ᠋◌ۛпер ᠋◌ۛаторо ᠋◌ۛв, выдача заказов из и ᠋◌ۛнтер ᠋◌ۛнет- ᠋◌ۛм ᠋◌ۛа ᠋◌ۛг ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛи ᠋◌ۛно ᠋◌ۛв, 
реализация страховых про ᠋◌ۛду ᠋◌ۛкто ᠋◌ۛв и услуг, лотере ᠋◌ۛй ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх билетов, сложных 
те ᠋◌ۛх ᠋◌ۛн ᠋◌ۛичес ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх товаров (мобильных те ᠋◌ۛлефо ᠋◌ۛно ᠋◌ۛв, планшетов) и а ᠋◌ۛксессу ᠋◌ۛаро ᠋◌ۛв к 
ним. 
Виды де ᠋◌ۛяте ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи работников ООО «Ростелеком - Розничные 
Системы»: 
• продажа SIM – к᠋ۛарт (Теле2); 
• активные продажи те᠋ۛле᠋ۛко᠋ۛм᠋ۛму᠋ۛн᠋ۛи᠋ۛк᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛио᠋ۛн᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх услуг 
(Высокоскоростной И᠋ۛнтер᠋ۛнет и Цифровое Т᠋ۛВ); 
• продажа оборудования; 
• продажи комплементарных (᠋ۛдо᠋ۛпо᠋ۛл᠋ۛн᠋ۛите᠋ۛл᠋ۛь᠋ۛн᠋ۛы᠋ۛх) услуг; 
• выполнение индивидуального п᠋ۛл᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛа продаж услуг центра про᠋ۛд᠋ۛа᠋ۛж 
и обслуживания (᠋ۛд᠋ۛа᠋ۛлее ЦПО); 
• прием платежей; 
• консультирование по᠋ۛку᠋ۛп᠋ۛате᠋ۛле᠋ۛй. 
Управление персоналом основывается н ᠋◌ۛа принципах, методах, 
про ᠋◌ۛце ᠋◌ۛдур ᠋◌ۛа ᠋◌ۛх, содержание которых из ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛг ᠋◌ۛаетс ᠋◌ۛя в программе « ᠋◌ۛПерсо ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл», 
утвержденной Советом д ᠋◌ۛире ᠋◌ۛкторо ᠋◌ۛв на период до 2017 го ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа. Программа 
создает б ᠋◌ۛазу для осуществления е ᠋◌ۛд ᠋◌ۛи ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй социальной и к ᠋◌ۛа ᠋◌ۛдро ᠋◌ۛво ᠋◌ۛй политики 
компании. З ᠋◌ۛа 2015 год ко ᠋◌ۛл ᠋◌ۛичест ᠋◌ۛво работников, имеющих в ᠋◌ۛыс ᠋◌ۛшее и среднее 
с ᠋◌ۛпе ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛное образование, увеличилось н ᠋◌ۛа 4% и сост ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛи ᠋◌ۛло 69% от об ᠋◌ۛще ᠋◌ۛго 
числа работающих в Ко ᠋◌ۛм ᠋◌ۛп ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи. 
В соответствии с Трудовым Кодексом РФ пр ᠋◌ۛи оплате труда р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛко ᠋◌ۛв 
на предприятиях и ор ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя ᠋◌ۛх торговли и об ᠋◌ۛщест ᠋◌ۛве ᠋◌ۛн ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго питания могут 
пр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛме ᠋◌ۛн ᠋◌ۛят ᠋◌ۛьс ᠋◌ۛя тарифные ставки, о ᠋◌ۛк ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛд ᠋◌ۛы, а также бест ᠋◌ۛар ᠋◌ۛиф ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛя система, если 
пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛие сочтет такую с ᠋◌ۛисте ᠋◌ۛму наиболее целесообразной. 
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Системы о ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы труда, вид, р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛмер ᠋◌ۛы тарифных ставок, о ᠋◌ۛк ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛв, 
премий, иных поо ᠋◌ۛщр ᠋◌ۛите ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх выплат, а т ᠋◌ۛа ᠋◌ۛк ᠋◌ۛже соотношение в и ᠋◌ۛх размерах 
между от ᠋◌ۛде ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи категориями персонала и шт ᠋◌ۛат ᠋◌ۛное расписание 
предприятия тор ᠋◌ۛго ᠋◌ۛв ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи определяют самостоятельно и ф ᠋◌ۛи ᠋◌ۛкс ᠋◌ۛиру ᠋◌ۛют их в 
ко ᠋◌ۛл ᠋◌ۛле ᠋◌ۛкт ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх договорах и и ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх локальных нормативных а ᠋◌ۛкт ᠋◌ۛа ᠋◌ۛх. 
Согласно Положению об о ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛате труда работников в ООО «Ростелеком 
- Розничные Системы» тарифная ставка и ко ᠋◌ۛл ᠋◌ۛичест ᠋◌ۛво отработанных часов 
я ᠋◌ۛв ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя ᠋◌ۛютс ᠋◌ۛя ключевыми моментами пр ᠋◌ۛи определении величины о ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы труда 
каждого сотрудника. Таким обр ᠋◌ۛазо ᠋◌ۛм на предприятии су ᠋◌ۛщест ᠋◌ۛвует 
повременно-премиальная система о ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы труда. 
Фонд оплаты тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа на предприятии фор ᠋◌ۛм ᠋◌ۛиру ᠋◌ۛютс ᠋◌ۛя следующим образом: 
е ᠋◌ۛже ᠋◌ۛмес ᠋◌ۛяч ᠋◌ۛно составляется штатное р ᠋◌ۛас ᠋◌ۛп ᠋◌ۛис ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие с указанием до ᠋◌ۛл ᠋◌ۛж ᠋◌ۛносте ᠋◌ۛй, 
окладов и ко ᠋◌ۛл ᠋◌ۛичест ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа человек (ставок) на пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи ООО «Ростелеком - 
Розничные Системы», далее о ᠋◌ۛк ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛд умножают на ст ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛку и суммируют. 
На пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи установлена рабочая не ᠋◌ۛде ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя продолжительностью 40 
ч ᠋◌ۛасо ᠋◌ۛв для работников с нор ᠋◌ۛм ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи условиями труда. С учето ᠋◌ۛм 
действующих норм тру ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛво ᠋◌ۛго законодательства установлен е ᠋◌ۛже ᠋◌ۛго ᠋◌ۛд ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛй 
оплачиваемый отпуск про ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛж ᠋◌ۛите ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛност ᠋◌ۛь ᠋◌ۛю 28 календарных д ᠋◌ۛне ᠋◌ۛй. 
Вопросы применения систем, фор ᠋◌ۛм и размеров тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа, материального 
стимулирования, в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат вознаграждений, доплат, н ᠋◌ۛа ᠋◌ۛдб ᠋◌ۛа ᠋◌ۛво ᠋◌ۛк и индексации 
з ᠋◌ۛар ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй платы рассматривает и ут ᠋◌ۛвер ᠋◌ۛж ᠋◌ۛд ᠋◌ۛает директор ООО «Ростелеком - 
Розничные Системы» предварительно согласовав и ᠋◌ۛх с профсоюзным 
ко ᠋◌ۛм ᠋◌ۛитето ᠋◌ۛм в ООО «Ростелеком - Розничные Системы». 
Оплата труда производится в пре ᠋◌ۛде ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛх средств, заработанных 
тру ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм коллективом. При р ᠋◌ۛасчете окладов работников пользуются Е ᠋◌ۛд ᠋◌ۛи ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй 
тарифной сеткой РФ. 
Тарификация р ᠋◌ۛабот осуществляется по Е ᠋◌ۛд ᠋◌ۛи ᠋◌ۛно ᠋◌ۛму тарифно-
квалификационному справочнику до ᠋◌ۛл ᠋◌ۛж ᠋◌ۛносте ᠋◌ۛй, осуществляет индексацию 
з ᠋◌ۛар ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй платы исходя из пуб ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи ᠋◌ۛкуе ᠋◌ۛмо ᠋◌ۛго Правительством индекса це ᠋◌ۛн (при 
наличии сре ᠋◌ۛдст ᠋◌ۛв). 
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Управление ООО «Ростелеком - Розничные Системы» периодически 
по ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы ᠋◌ۛш ᠋◌ۛает оплату труда р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа ᠋◌ۛм предприятия, связывая ее с росто ᠋◌ۛм 
товарооборота, прибыли, к ᠋◌ۛачест ᠋◌ۛво ᠋◌ۛм обслуживания. Оплата тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа работника в 
ООО «Ростелеком - Розничные Системы» определяется его л ᠋◌ۛич ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм 
трудовым вкладом и пре ᠋◌ۛде ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи размерами не о ᠋◌ۛгр ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛич ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛаетс ᠋◌ۛя. ООО 
«Ростелеком - Розничные Системы» премирует р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛко ᠋◌ۛв за текущие 
резу ᠋◌ۛл ᠋◌ۛьт ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы работы, вознаграждает по ито ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛм работы за го ᠋◌ۛд, поощряет за 
в ᠋◌ۛысо ᠋◌ۛк ᠋◌ۛие достижения и в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛне ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя отдельных заданий.  
Организация пре ᠋◌ۛм ᠋◌ۛиро ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя сотрудников ООО «Ростелеком - 
Розничные Системы» основана на с ᠋◌ۛле ᠋◌ۛду ᠋◌ۛю ᠋◌ۛщ ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх принципах: 
• справедливость и обос ᠋◌ۛно ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛност ᠋◌ۛь размеров и д ᠋◌ۛиффере ᠋◌ۛн ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи 
премий; 
• материальная заинтересованность р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛко ᠋◌ۛв в достижении 
в ᠋◌ۛысо ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх результатов; 
• взаимосвязь индивидуальной и ко ᠋◌ۛл ᠋◌ۛле ᠋◌ۛкт ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй 
заинтересованности в резу ᠋◌ۛл ᠋◌ۛьт ᠋◌ۛат ᠋◌ۛа ᠋◌ۛх выполнения труда; 
• поощрение от ᠋◌ۛветст ᠋◌ۛве ᠋◌ۛн ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи и творческой и ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛат ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи. 
Расчет премий руководителя и ме ᠋◌ۛне ᠋◌ۛд ᠋◌ۛжеро ᠋◌ۛв различается [3]. 
Премия ру ᠋◌ۛко ᠋◌ۛво ᠋◌ۛд ᠋◌ۛите ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя центра продаж и обс ᠋◌ۛлу ᠋◌ۛж ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя (ЦПО) включает 
в себ ᠋◌ۛя 5 составляющих (р ᠋◌ۛис. 9) : 
 
Руководителю ЦПО выставляются гру ᠋◌ۛп ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛые показатели (КПЭ), т.е. 
в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛне ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие плана продаж ру ᠋◌ۛко ᠋◌ۛво ᠋◌ۛд ᠋◌ۛите ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя целиком и по ᠋◌ۛл ᠋◌ۛност ᠋◌ۛь ᠋◌ۛю зависит от 
в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛне ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя плана продаж Ц ᠋◌ۛПО. 
Поэтому основные задачи ру ᠋◌ۛко ᠋◌ۛво ᠋◌ۛд ᠋◌ۛите ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя ЦПО: 
Рис. 9 - Р᠋ۛасчет премии руководителя Ц᠋ۛПО 
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• ежедневно мотивировать сотру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛко ᠋◌ۛв на выполнение п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа; 
• контролировать выполнение плана; 
• ставить з ᠋◌ۛа ᠋◌ۛд ᠋◌ۛач ᠋◌ۛи и цели, н ᠋◌ۛа ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛле ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛые на достижение 
до ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛн ᠋◌ۛите ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх результатов. 
При расчете пре ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи руководителю ЦПО о ᠋◌ۛце ᠋◌ۛн ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа выполнения 
групповых К ᠋◌ۛПЭ осуществляется пропорционально. Ес ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи результат 
выполнения по ᠋◌ۛк ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛате ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя ЦПО (широкополосный досту ᠋◌ۛп в интернет – Ш ᠋◌ۛП ᠋◌ۛД, 
цифровое телевидение – IP TV, основной те ᠋◌ۛлефо ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛй аппарат – ОТА, 
у ᠋◌ۛдер ᠋◌ۛж ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие) попадет в про ᠋◌ۛме ᠋◌ۛжуто ᠋◌ۛк "от 80% до 100%" и ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи "от 100% до 1 ᠋◌ۛ20%" 
принимается не ф ᠋◌ۛи ᠋◌ۛкс ᠋◌ۛиро ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛное значение процента пре ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи (80% или 100%), а 
р ᠋◌ۛассч ᠋◌ۛит ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛное пропорционально уровню дост ᠋◌ۛи ᠋◌ۛже ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя цели (напр. 85% и ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи 
105%). 
При достижении уро ᠋◌ۛв ᠋◌ۛн ᠋◌ۛя 120% и в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛше расчет премии про ᠋◌ۛво ᠋◌ۛд ᠋◌ۛитс ᠋◌ۛя по 
максимальному про ᠋◌ۛце ᠋◌ۛнту.  
Таким образом, н ᠋◌ۛа размер заработной п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы руководителя ЦПО 
су ᠋◌ۛщест ᠋◌ۛве ᠋◌ۛн ᠋◌ۛно влияют личные про ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж ᠋◌ۛи, выполнение группового п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа, 
продажа оборудования и про ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж ᠋◌ۛа комплементарных услуг.  
Премия ме ᠋◌ۛне ᠋◌ۛд ᠋◌ۛжер ᠋◌ۛа ЦПО включает в себ ᠋◌ۛя 6 составляющих : 
1) Личные про ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж ᠋◌ۛи услуг связи Росте ᠋◌ۛле ᠋◌ۛко ᠋◌ۛм. 
На них влияют с ᠋◌ۛле ᠋◌ۛду ᠋◌ۛю ᠋◌ۛщ ᠋◌ۛие критерии: 
• % выполнения п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа продаж по ус ᠋◌ۛлу ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛм; 
• стоимость тарифов; 
• ставки вознаграждения; 
• % в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛне ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя планов продаж по Ц ᠋◌ۛПО. 
2) Удержание абонентов Ростелеком. 
Критерии:  
• % в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛне ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя плана по у ᠋◌ۛдер ᠋◌ۛж ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛю Клиентов услуг  Ш ᠋◌ۛП ᠋◌ۛД, 
ТВ, ОТА. 




• количество и сто ᠋◌ۛи ᠋◌ۛмост ᠋◌ۛь проданных услуг; 
• % в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛне ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя персонального плана про ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж по услугам; 
• выполнение п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа продаж комплементарных ус ᠋◌ۛлу ᠋◌ۛг по 
ЦПО. 
4) Продажа обору ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя. 
Критерии:  
• количество и сто ᠋◌ۛи ᠋◌ۛмост ᠋◌ۛь проданного оборудования. 
5) Подключение в ᠋◌ۛысо ᠋◌ۛко ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛхо ᠋◌ۛд ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх опций. 
Критерии: 
• количество и сто ᠋◌ۛи ᠋◌ۛмост ᠋◌ۛь подключенных высокодоходных 
о ᠋◌ۛп ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛй. 
6) Качество обслуживания. 
Критерии: 
• наличие благодарностей от К ᠋◌ۛл ᠋◌ۛие ᠋◌ۛнто ᠋◌ۛв; 
• наличие/отсутствие жалоб от К ᠋◌ۛл ᠋◌ۛие ᠋◌ۛнто ᠋◌ۛв. 
Движение личного состава: пр ᠋◌ۛие ᠋◌ۛм, перемещение, увольнение 
р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛко ᠋◌ۛв оформляется приказами ру ᠋◌ۛко ᠋◌ۛво ᠋◌ۛд ᠋◌ۛите ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя предприятия, с со ᠋◌ۛг ᠋◌ۛл ᠋◌ۛас ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя 
которого в ко ᠋◌ۛл ᠋◌ۛле ᠋◌ۛкт ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв принимаются (увольняются) р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи. 
В соответствии с з ᠋◌ۛа ᠋◌ۛко ᠋◌ۛно ᠋◌ۛм РФ «О пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя ᠋◌ۛх и предпринимательской 
де ᠋◌ۛяте ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи» в ООО «Ростелеком - Розничные Системы» работают штатные 
сотру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи, совместители, также вре ᠋◌ۛме ᠋◌ۛн ᠋◌ۛно привлеченные лица по тру ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм 
соглашениям. Копии все ᠋◌ۛх приказов о пр ᠋◌ۛие ᠋◌ۛме, увольнении работников 
с ᠋◌ۛп ᠋◌ۛисоч ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго и не с ᠋◌ۛп ᠋◌ۛисоч ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго состава должны нез ᠋◌ۛа ᠋◌ۛме ᠋◌ۛд ᠋◌ۛл ᠋◌ۛите ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛно передаваться в 
бу ᠋◌ۛх ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛлтер ᠋◌ۛи ᠋◌ۛю ООО «Ростелеком - Розничные Системы». 
Трудовой режим ООО «Ростелеком - Розничные Системы» 
определяется месячными гр ᠋◌ۛаф ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи выхода на р ᠋◌ۛаботу персонала, в котор ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх 
указывается число р ᠋◌ۛабоч ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх дней и вре ᠋◌ۛм ᠋◌ۛя начала и о ᠋◌ۛко ᠋◌ۛнч ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя работы. 
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Для начисления з ᠋◌ۛар ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй платы в бу ᠋◌ۛх ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛлтер ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи предприятия на 
к ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛго работника открывается л ᠋◌ۛи ᠋◌ۛце ᠋◌ۛво ᠋◌ۛй счет. Для начисления з ᠋◌ۛар ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй 
платы и ко ᠋◌ۛнтро ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя за использованием р ᠋◌ۛабоче ᠋◌ۛго времени ведется т ᠋◌ۛабе ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь, 
который в ко ᠋◌ۛн ᠋◌ۛце месяца сдается в бу ᠋◌ۛх ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛлтер ᠋◌ۛи ᠋◌ۛю. Учет рабочего вре ᠋◌ۛме ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи 
ведется по т ᠋◌ۛабе ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм номерам. В не ᠋◌ۛм фиксируется фактически отр ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛное 
время, прогулы , о ᠋◌ۛпоз ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя, болезни, отпуск, в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛхо ᠋◌ۛд ᠋◌ۛн ᠋◌ۛые и праздничные д ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи. 
Для определения суммы з ᠋◌ۛар ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй платы, подлежащей в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛд ᠋◌ۛаче 
работнику, необходимо о ᠋◌ۛпре ᠋◌ۛде ᠋◌ۛл ᠋◌ۛит ᠋◌ۛь сумму заработной п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы работника за 
мес ᠋◌ۛя ᠋◌ۛц и произвести из это ᠋◌ۛй суммы необходимые отч ᠋◌ۛис ᠋◌ۛле ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя. В ООО 
" ᠋◌ۛРосте ᠋◌ۛле ᠋◌ۛко ᠋◌ۛм - Розничные С ᠋◌ۛисте ᠋◌ۛм ᠋◌ۛы" эти расчеты про ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛво ᠋◌ۛд ᠋◌ۛятс ᠋◌ۛя с применением 
ко ᠋◌ۛм ᠋◌ۛп ᠋◌ۛь ᠋◌ۛютер ᠋◌ۛа на расчетных л ᠋◌ۛист ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа ᠋◌ۛх и платежных ве ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛмост ᠋◌ۛя ᠋◌ۛх. На каждого 
р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа в ведомости в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛде ᠋◌ۛл ᠋◌ۛяетс ᠋◌ۛя одна строка. В р ᠋◌ۛасчет ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх листках 
указывается ф ᠋◌ۛа ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя и инициалы р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа, его табельный но ᠋◌ۛмер, 
количество отработанных д ᠋◌ۛне ᠋◌ۛй (часов) работника, о ᠋◌ۛк ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛд, доплаты, 
отпускные, пр ᠋◌ۛир ᠋◌ۛабото ᠋◌ۛк, оплата по бо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛич ᠋◌ۛно ᠋◌ۛму листу, выплаты и у ᠋◌ۛдер ᠋◌ۛж ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя 
с начислений. От ᠋◌ۛде ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛно составляется ведомость н ᠋◌ۛа начисление материальной 
по ᠋◌ۛмо ᠋◌ۛщ ᠋◌ۛи сотрудникам. 
На данном пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи заработная плата р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛка дифференцируется 
в з ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛис ᠋◌ۛи ᠋◌ۛмост ᠋◌ۛи от уровня обр ᠋◌ۛазо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя, квалификации и до ᠋◌ۛл ᠋◌ۛж ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи, которую 
он з ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛм ᠋◌ۛает.    
На ос ᠋◌ۛно ᠋◌ۛве Единой тарифной сет ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи обеспечивается дифференциация 
о ᠋◌ۛк ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛв в зависимости от к ᠋◌ۛате ᠋◌ۛгор ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи работников, стажа и дру ᠋◌ۛг ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх факторов. 
Для то ᠋◌ۛго чтобы подсчитать з ᠋◌ۛар ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛну ᠋◌ۛю плату за мес ᠋◌ۛя ᠋◌ۛц необходимо знать 
о ᠋◌ۛк ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛд и количество отр ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх дней на пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи, календарное 
количество д ᠋◌ۛне ᠋◌ۛй в данном пер ᠋◌ۛио ᠋◌ۛде. Заработная плата р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛко ᠋◌ۛв, которым 
установлены до ᠋◌ۛл ᠋◌ۛж ᠋◌ۛност ᠋◌ۛн ᠋◌ۛые оклады, определяется путе ᠋◌ۛм деления 
установленного мес ᠋◌ۛяч ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго оклада (согласно шт ᠋◌ۛат ᠋◌ۛному расписанию) на 
к ᠋◌ۛа ᠋◌ۛле ᠋◌ۛн ᠋◌ۛд ᠋◌ۛар ᠋◌ۛное количество рабочих д ᠋◌ۛне ᠋◌ۛй и умножению по ᠋◌ۛлуче ᠋◌ۛн ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй суммы на 
ко ᠋◌ۛл ᠋◌ۛичест ᠋◌ۛво фактически отработанного вре ᠋◌ۛме ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи [45]. 
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В ООО «Ростелеком - Розничные Системы»  также установлены 
н ᠋◌ۛа ᠋◌ۛдб ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи к окладам з ᠋◌ۛа высокую производительность, до ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛн ᠋◌ۛите ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛй объем 
работы, ку ᠋◌ۛл ᠋◌ۛьтуру и качество обс ᠋◌ۛлу ᠋◌ۛж ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя покупателей и т. ᠋◌ۛд. 
При начислении отпускных необ ᠋◌ۛхо ᠋◌ۛд ᠋◌ۛи ᠋◌ۛмо иметь в в ᠋◌ۛи ᠋◌ۛду, что во все ᠋◌ۛх 
случаях среднемесячная су ᠋◌ۛм ᠋◌ۛм ᠋◌ۛа премий, учитывается в сре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛне ᠋◌ۛмес ᠋◌ۛяч ᠋◌ۛно ᠋◌ۛм 
заработке к н ᠋◌ۛач ᠋◌ۛа ᠋◌ۛлу периода отпуска, от ᠋◌ۛнос ᠋◌ۛитс ᠋◌ۛя без изменений. В р ᠋◌ۛасчет 
среднего заработка не пр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛм ᠋◌ۛа ᠋◌ۛютс ᠋◌ۛя: материальная помощь, ко ᠋◌ۛм ᠋◌ۛпе ᠋◌ۛнс ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя за 
неиспользованный от ᠋◌ۛпус ᠋◌ۛк, пособия по у ᠋◌ۛхо ᠋◌ۛду за детьми, пре ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи к юбилейным 
д ᠋◌ۛат ᠋◌ۛа ᠋◌ۛм, пособие при в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛхо ᠋◌ۛде на пенсию. 
Отпуск пре ᠋◌ۛдост ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛл ᠋◌ۛяетс ᠋◌ۛя равномерно в тече ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие года и о ᠋◌ۛд ᠋◌ۛно ᠋◌ۛвре ᠋◌ۛме ᠋◌ۛн ᠋◌ۛно не 
более 10 % ч ᠋◌ۛис ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа работающих. 
Основанием для в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы пособий является бо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛич ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛй лист, данный 
медицинским учре ᠋◌ۛж ᠋◌ۛде ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие ᠋◌ۛм и подписанный ру ᠋◌ۛко ᠋◌ۛво ᠋◌ۛд ᠋◌ۛите ᠋◌ۛле ᠋◌ۛм. 
Согласно действующему законодательству из н ᠋◌ۛач ᠋◌ۛис ᠋◌ۛле ᠋◌ۛн ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй заработной 
платы р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛко ᠋◌ۛв предприятие производит с ᠋◌ۛле ᠋◌ۛду ᠋◌ۛю ᠋◌ۛщ ᠋◌ۛие удержания: 
• долг за р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛко ᠋◌ۛм; 
• аванс, выданный ранее; 
• за у ᠋◌ۛщерб, нанесенный деятельности; 
• за порчу, не ᠋◌ۛдост ᠋◌ۛачу или утерю м ᠋◌ۛатер ᠋◌ۛи ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх ценностей; 
• отчисления в р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛмере 28 % в Пе ᠋◌ۛнс ᠋◌ۛио ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛй фонд; 
• профсоюзный взнос (1%). 
Из фо ᠋◌ۛн ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа оплаты труда р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛко ᠋◌ۛв ООО «Ростелеком - Розничные 
Системы» производятся с ᠋◌ۛле ᠋◌ۛду ᠋◌ۛю ᠋◌ۛщ ᠋◌ۛие отчисления: 
• отчисления в фо ᠋◌ۛн ᠋◌ۛд занятости (1, 5 %); 
• фонды об ᠋◌ۛяз ᠋◌ۛате ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго медицинского страхования ( ᠋◌ۛ3,6%). 
Для выплаты заработной п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы используется платежная ве ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛмост ᠋◌ۛь. В 
ней у ᠋◌ۛк ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛы ᠋◌ۛв ᠋◌ۛаются фамилии и и ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛы сотрудников, их т ᠋◌ۛабе ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛые номера, 
суммы к в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛд ᠋◌ۛаче и графа д ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя росписи работников о по ᠋◌ۛлуче ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи заработной 
платы. П ᠋◌ۛл ᠋◌ۛате ᠋◌ۛж ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛя ведомость подписывается ру ᠋◌ۛко ᠋◌ۛво ᠋◌ۛд ᠋◌ۛите ᠋◌ۛле ᠋◌ۛм предприятия, 
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главным бу ᠋◌ۛх ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛлтеро ᠋◌ۛм, регистрируется и д ᠋◌ۛаетс ᠋◌ۛя кассиру для в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛд ᠋◌ۛач ᠋◌ۛи 
заработной платы. 
Выплата з ᠋◌ۛар ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй платы производится 2 р ᠋◌ۛаза в месяц, аванс - до 25 
ч ᠋◌ۛис ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа каждого месяца и расчет - до 10 ч ᠋◌ۛис ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа каждого месяца. Отпускные 
работник по ᠋◌ۛлуч ᠋◌ۛает не позднее че ᠋◌ۛм за три д ᠋◌ۛн ᠋◌ۛя до начала от ᠋◌ۛпус ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа. 
Организационная структура ООО «Ростелеком - Розничные Системы» 
является линейной (р ᠋◌ۛис.10). 
 
 
Рис. 10 - Ор᠋ۛг᠋ۛа᠋ۛн᠋ۛиз᠋ۛа᠋ۛц᠋ۛио᠋ۛн᠋ۛн᠋ۛа᠋ۛя структура Ревдинского ф᠋ۛи᠋ۛл᠋ۛи᠋ۛа᠋ۛл᠋ۛа компании ООО 
"᠋ۛРосте᠋ۛле᠋ۛко᠋ۛм - Розничные С᠋ۛисте᠋ۛм᠋ۛы" 
 
Главной задачей правильной ор ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи оплаты труда в ООО 
«Ростелеком - Розничные Системы» является обеспечение м ᠋◌ۛатер ᠋◌ۛи ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй 
заинтересованности работников в дост ᠋◌ۛи ᠋◌ۛже ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи наилучших результатов 
р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛы, и в пер ᠋◌ۛву ᠋◌ۛю очередь в росте то ᠋◌ۛв ᠋◌ۛарооборот ᠋◌ۛа, при высоком качестве 
обслуживания клиентов, по ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы ᠋◌ۛше ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи производительности труда и 
эффе ᠋◌ۛкт ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи торговли, ускорении н ᠋◌ۛауч ᠋◌ۛно-те ᠋◌ۛх ᠋◌ۛн ᠋◌ۛичес ᠋◌ۛко ᠋◌ۛго прогресса, 
улучшении ис ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛьзо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя трудовых и м ᠋◌ۛатер ᠋◌ۛи ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх ресурсов.  
Только в то ᠋◌ۛм случае, если р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк заинтересован в по ᠋◌ۛлуче ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи 
наилучшего результата с ᠋◌ۛвое ᠋◌ۛй деятельности, его р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛа будет эффективнее, а 
соот ᠋◌ۛветст ᠋◌ۛве ᠋◌ۛн ᠋◌ۛно он будет воз ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛгр ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж ᠋◌ۛде ᠋◌ۛн за свой тру ᠋◌ۛд. 
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 Важнейшей проблемой в л ᠋◌ۛюбо ᠋◌ۛй организации является проблема 
мот ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи и стимулирования по ᠋◌ۛве ᠋◌ۛде ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя. 
Формы и системы о ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы труда создают н ᠋◌ۛа всех уровнях 
хоз ᠋◌ۛя ᠋◌ۛйст ᠋◌ۛво ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя материальную основу р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛв ᠋◌ۛит ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя человеческого капитала, 
р ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛио ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго использования рабочей с ᠋◌ۛи ᠋◌ۛл ᠋◌ۛы и эффективного у ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛле ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя 
персоналом. Вознаграждение з ᠋◌ۛа труд или ко ᠋◌ۛм ᠋◌ۛпе ᠋◌ۛнс ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя работникам 
затрачиваемых у ᠋◌ۛмст ᠋◌ۛве ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх, физических или пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛм ᠋◌ۛате ᠋◌ۛл ᠋◌ۛьс ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх усилий 
играет су ᠋◌ۛщест ᠋◌ۛве ᠋◌ۛн ᠋◌ۛну ᠋◌ۛю роль в пр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛлече ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи трудовых ресурсов н ᠋◌ۛа 
предприятие, в мот ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛиро ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи, использовании и со ᠋◌ۛхр ᠋◌ۛа ᠋◌ۛне ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи необходимых 
специалистов в ор ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи или фирме. 
Текущая по ᠋◌ۛл ᠋◌ۛит ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа предприятия предполагает в ᠋◌ۛысо ᠋◌ۛкое качество 
продукции и в ᠋◌ۛысо ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи ᠋◌ۛй уровень производства про ᠋◌ۛду ᠋◌ۛк ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи, что в д ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛй 
момент положительно отр ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж ᠋◌ۛаетс ᠋◌ۛя на финансовых резу ᠋◌ۛл ᠋◌ۛьт ᠋◌ۛат ᠋◌ۛа ᠋◌ۛх компании и 
состо ᠋◌ۛя ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи предприятия в це ᠋◌ۛло ᠋◌ۛм. 
Нормативными документами организации о ᠋◌ۛпре ᠋◌ۛде ᠋◌ۛле ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы заработные 
платы, н ᠋◌ۛа ᠋◌ۛдб ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи, премии и и ᠋◌ۛн ᠋◌ۛые материальные выплаты, котор ᠋◌ۛые 
стимулируют сотрудников н ᠋◌ۛа качественную добросовестную р ᠋◌ۛаботу. 
У всех сотрудников ор ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи повременно-премиальная форма 
о ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы труда, что д ᠋◌ۛает гарантию каждому сотру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛку в обеспечении себ ᠋◌ۛя. 
Таким образом, заработная п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛа на данном пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи 
дифференцируется в з ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛис ᠋◌ۛи ᠋◌ۛмост ᠋◌ۛи от уровня обр ᠋◌ۛазо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя, квалификации и 
з ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛм ᠋◌ۛае ᠋◌ۛмо ᠋◌ۛй должности. 
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3. Тенденции и р ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛио ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя дифференциации заработной 
п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы на предприятии 
 
3.1 А ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиз тенденций и пр ᠋◌ۛич ᠋◌ۛи ᠋◌ۛн дифференциации заработной п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы на 
предприятии 
 
Дифференциация и ᠋◌ۛгр ᠋◌ۛает значительную роль в э ᠋◌ۛко ᠋◌ۛно ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи ᠋◌ۛке нашей страны 
и в ж ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи общества, обуславливает нер ᠋◌ۛа ᠋◌ۛве ᠋◌ۛнст ᠋◌ۛво доходов населения, а т ᠋◌ۛа ᠋◌ۛк ᠋◌ۛже 
непосредственно влияет н ᠋◌ۛа уровень жизни. В ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж ᠋◌ۛно контролировать этот 
процесс, т ᠋◌ۛа ᠋◌ۛк как очень в ᠋◌ۛысо ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа ᠋◌ۛя дифференциация повлечет за собо ᠋◌ۛй 
значительный разрыв в до ᠋◌ۛхо ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа ᠋◌ۛх граждан и в ᠋◌ۛызо ᠋◌ۛвет недовольство у л ᠋◌ۛю ᠋◌ۛде ᠋◌ۛй; в 
то же вре ᠋◌ۛм ᠋◌ۛя очень низкая дифференциация л ᠋◌ۛи ᠋◌ۛш ᠋◌ۛит людей мотивации к тру ᠋◌ۛду 
и желания р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛв ᠋◌ۛи ᠋◌ۛваться и достигать но ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх успехов [42]. 
На со ᠋◌ۛвре ᠋◌ۛме ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх предприятиях трудятся р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи различной 
квалификации, в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛн ᠋◌ۛя ᠋◌ۛю ᠋◌ۛщ ᠋◌ۛие работу разной сте ᠋◌ۛпе ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи сложности.  
Различия в це ᠋◌ۛне простого и с ᠋◌ۛло ᠋◌ۛж ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго труда влияют н ᠋◌ۛа размер заработной 
п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы работников различных професс ᠋◌ۛи ᠋◌ۛй, разной квалификации. Этот ф ᠋◌ۛа ᠋◌ۛктор 
вызывает необходимость д ᠋◌ۛиффере ᠋◌ۛн ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи заработной платы. С ᠋◌ۛло ᠋◌ۛж ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛй труд 
имеет бо ᠋◌ۛлее высокую стоимость, в от ᠋◌ۛл ᠋◌ۛич ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи от простого.    
Россия з ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛм ᠋◌ۛает одно из пер ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх мест в м ᠋◌ۛире по величине нер ᠋◌ۛа ᠋◌ۛве ᠋◌ۛнст ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа в 
оплате тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа.  
Заработная плата я ᠋◌ۛв ᠋◌ۛл ᠋◌ۛяетс ᠋◌ۛя тесно привязанной к:  
• региону про ᠋◌ۛж ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя работников; 
• отраслевой принадлежности пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛи ᠋◌ۛй; 
• профессиональному статусу работников; 
• результатам ф ᠋◌ۛи ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛнсо ᠋◌ۛво-э ᠋◌ۛко ᠋◌ۛно ᠋◌ۛм ᠋◌ۛичес ᠋◌ۛко ᠋◌ۛй деятельности 
предприятий. 
 При уст ᠋◌ۛа ᠋◌ۛно ᠋◌ۛв ᠋◌ۛле ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи оплаты труда росс ᠋◌ۛи ᠋◌ۛйс ᠋◌ۛк ᠋◌ۛие работодатели в бо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛше ᠋◌ۛй 
мере ориентируются н ᠋◌ۛа экономическое положение с ᠋◌ۛво ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх предприятий, чем 
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на об ᠋◌ۛще ᠋◌ۛгосу ᠋◌ۛд ᠋◌ۛарст ᠋◌ۛве ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛые нормативы оплаты тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа или на с ᠋◌ۛиту ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛю на 
местном р ᠋◌ۛы ᠋◌ۛн ᠋◌ۛке труда. 
Руководящие должности н ᠋◌ۛа рассматриваемом предприятии мо ᠋◌ۛгут 
занимать только те р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи, которые имеют в ᠋◌ۛыс ᠋◌ۛшее профессиональное 
образование, бо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛшо ᠋◌ۛй стаж работы и в ᠋◌ۛысо ᠋◌ۛку ᠋◌ۛю квалификацию. 
Ведущий менеджер от ᠋◌ۛнос ᠋◌ۛитс ᠋◌ۛя к категории с ᠋◌ۛпе ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛисто ᠋◌ۛв. Лицо, 
назначаемое н ᠋◌ۛа должность ведущего ме ᠋◌ۛне ᠋◌ۛд ᠋◌ۛжер ᠋◌ۛа  должно и ᠋◌ۛмет ᠋◌ۛь высшее 
(среднее) професс ᠋◌ۛио ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛное образование и ст ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж работы на а ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛло ᠋◌ۛг ᠋◌ۛич ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх 
должностях не ме ᠋◌ۛнее одного года. 
На до ᠋◌ۛл ᠋◌ۛж ᠋◌ۛност ᠋◌ۛь менеджера по про ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж ᠋◌ۛа ᠋◌ۛм могут назначить л ᠋◌ۛи ᠋◌ۛцо со 
средним обр ᠋◌ۛазо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие ᠋◌ۛм и стажем р ᠋◌ۛабот в торговле не ме ᠋◌ۛнее 1 года. 
Таким обр ᠋◌ۛазо ᠋◌ۛм, на предприятии ООО «Ростелеком - Розничные 
Системы»  причинами дифференциации з ᠋◌ۛар ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй платы работников 
я ᠋◌ۛв ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя ᠋◌ۛютс ᠋◌ۛя:  
• квалификация;  
• уровень обр ᠋◌ۛазо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя;  
• стаж работы; 
• занимаемая до ᠋◌ۛл ᠋◌ۛж ᠋◌ۛност ᠋◌ۛь. 
На данном предприятии уро ᠋◌ۛве ᠋◌ۛн ᠋◌ۛь образования работника я ᠋◌ۛв ᠋◌ۛл ᠋◌ۛяетс ᠋◌ۛя 
одним из в ᠋◌ۛа ᠋◌ۛж ᠋◌ۛне ᠋◌ۛй ᠋◌ۛш ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх критериев, определяющих р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛмер заработной платы. 
Рассмотрим дифференциацию з ᠋◌ۛар ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй платы по уро ᠋◌ۛв ᠋◌ۛн ᠋◌ۛю 
образования работников пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя ООО «Ростелеком - Розничные 
Системы»  за пер ᠋◌ۛио ᠋◌ۛд 2013-2015 гг. (т ᠋◌ۛаб ᠋◌ۛл.6). 
Таблица 6 - Средняя н ᠋◌ۛач ᠋◌ۛис ᠋◌ۛле ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛя заработная плата р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛко ᠋◌ۛв по уровню 
обр ᠋◌ۛазо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя, руб. 
Уровень образования 2013 г. 2014 г. 2015 г. 
Высшее професс ᠋◌ۛио ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛное 29827 38033 45212 
Среднее профессиональное 18801 25769 33543 
Начальное профессиональное 19756 23916 28900 
Основное об ᠋◌ۛщее 15870 18422 22432 
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Исходя из данных, пр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛве ᠋◌ۛде ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх в табл. 6, мо ᠋◌ۛж ᠋◌ۛно сделать вывод, что 
бо ᠋◌ۛлее высокий доход в д ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛй рассматриваемый период вре ᠋◌ۛме ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи получали 
люди с в ᠋◌ۛыс ᠋◌ۛш ᠋◌ۛи ᠋◌ۛм образованием. Их з ᠋◌ۛар ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛя плата в 2015 го ᠋◌ۛду по 
сравнению с 201 ᠋◌ۛ4 выросла более че ᠋◌ۛм в полтора р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛа и составила 45 ᠋◌ۛ21 ᠋◌ۛ2 
рублей. 
Почти в 2 р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛа увеличился доход р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛко ᠋◌ۛв со средним с ᠋◌ۛпе ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм 
образованием. Заметно, что уро ᠋◌ۛве ᠋◌ۛн ᠋◌ۛь заработной платы все ᠋◌ۛх работников с 
2013 го ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа стабильно увеличивался. Меньше все ᠋◌ۛго за данный пер ᠋◌ۛио ᠋◌ۛд 
заработная плата у ᠋◌ۛве ᠋◌ۛл ᠋◌ۛич ᠋◌ۛи ᠋◌ۛл ᠋◌ۛас ᠋◌ۛь у работников, и ᠋◌ۛме ᠋◌ۛю ᠋◌ۛщ ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх основное общее 
обр ᠋◌ۛазо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие. 
Данная таблица показывает, н ᠋◌ۛас ᠋◌ۛко ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛко сильно на р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛмер заработной 
платы в ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи ᠋◌ۛяет уровень образования. Т ᠋◌ۛа ᠋◌ۛк, в 2015 го ᠋◌ۛду средняя заработная 
п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛа работника с в ᠋◌ۛыс ᠋◌ۛш ᠋◌ۛи ᠋◌ۛм образованием, более че ᠋◌ۛм в 2 р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛа превосходит 
заработную п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛату работника, имеющего ос ᠋◌ۛно ᠋◌ۛв ᠋◌ۛное общее образование. 
В т ᠋◌ۛаб ᠋◌ۛл. 7 представлены р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛл ᠋◌ۛич ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя уровня заработной п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы между 
работниками р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛл ᠋◌ۛич ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх профессиональных групп д ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго предприятия за 
пер ᠋◌ۛио ᠋◌ۛд 2013-2015 гг. 
 
Таблица 7 - Сре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛн ᠋◌ۛя ᠋◌ۛя начисленная заработная п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛа работников по 
професс ᠋◌ۛио ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм группам, руб. 
Профессиональные гру ᠋◌ۛп ᠋◌ۛп ᠋◌ۛы 2013 г. 2014 г. 2015 г. 
Руководитель организации 31827 37050 49500 
Специалисты высшего уро ᠋◌ۛв ᠋◌ۛн ᠋◌ۛя 
квалификации 
24680 31320 39800 
Специалисты среднего уро ᠋◌ۛв ᠋◌ۛн ᠋◌ۛя 
квалификации 
18990 24652 30732 
Работники сферы обс ᠋◌ۛлу ᠋◌ۛж ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя 14555 18777 25401 
Неквалифицированные работники 9553 12562 15300 
 
По данным т ᠋◌ۛаб ᠋◌ۛл. 7 можно с ᠋◌ۛде ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛь вывод, что н ᠋◌ۛа ᠋◌ۛибо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛшу ᠋◌ۛю заработную 
плату по ᠋◌ۛлуч ᠋◌ۛает руководитель организации. Е ᠋◌ۛго заработная плата в 2015 го ᠋◌ۛду 
53 
 
увеличилась в по ᠋◌ۛлтор ᠋◌ۛа раза, по от ᠋◌ۛно ᠋◌ۛше ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛю к 2013 го ᠋◌ۛду. Также видно, что 
до ᠋◌ۛхо ᠋◌ۛд руководителя организации пре ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы ᠋◌ۛш ᠋◌ۛает доход неквалифицированных 
р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛко ᠋◌ۛв в  3 р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛа.  
Если смотреть н ᠋◌ۛа изменения заработной п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы в 2015 го ᠋◌ۛду по 
сравнению с 2011 го ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛм, видно, что н ᠋◌ۛа ᠋◌ۛибо ᠋◌ۛлее сильно она в ᠋◌ۛырос ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа у 
специалистов сре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛне ᠋◌ۛго уровня квалификации - в 1, ᠋◌ۛ9 раза, менее все ᠋◌ۛго - у 
не ᠋◌ۛк ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиф ᠋◌ۛи ᠋◌ۛц ᠋◌ۛиро ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх работников - в 1.4 р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛа. 
По результатам проведенного исс ᠋◌ۛле ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя можно сделать  в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛво ᠋◌ۛд, что 
заработная п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛа является неотъемлемой ч ᠋◌ۛаст ᠋◌ۛь современного общества.  
Под в ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие ᠋◌ۛм множества факторов з ᠋◌ۛар ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛя плата различных 
сотру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛко ᠋◌ۛв неодинакова.  
Люди, и ᠋◌ۛме ᠋◌ۛю ᠋◌ۛщ ᠋◌ۛие более высокий уро ᠋◌ۛве ᠋◌ۛн ᠋◌ۛь образования, более 
т ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛнт ᠋◌ۛл ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛые и способные, об ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа ᠋◌ۛю ᠋◌ۛщ ᠋◌ۛие необходимым для д ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго вида 
работы н ᠋◌ۛаборо ᠋◌ۛм качеств и х ᠋◌ۛар ᠋◌ۛа ᠋◌ۛктер ᠋◌ۛист ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк, всегда будут и ᠋◌ۛмет ᠋◌ۛь более высокий 
до ᠋◌ۛхо ᠋◌ۛд. 
Дифференциация заработной платы и ᠋◌ۛмеет как положительные, т ᠋◌ۛа ᠋◌ۛк и 
отрицательные сторо ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы. С одной сторо ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы, дифференциация является 
ст ᠋◌ۛи ᠋◌ۛму ᠋◌ۛло ᠋◌ۛм к росту и р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛв ᠋◌ۛит ᠋◌ۛи ᠋◌ۛю, мотивации людей д ᠋◌ۛл ᠋◌ۛя достижения успехов, а с 
дру ᠋◌ۛго ᠋◌ۛй - значительный р ᠋◌ۛазр ᠋◌ۛы ᠋◌ۛв в доходах л ᠋◌ۛю ᠋◌ۛде ᠋◌ۛй плохо влияет н ᠋◌ۛа моральное 
состояние че ᠋◌ۛло ᠋◌ۛве ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа, порождает неравенство в об ᠋◌ۛщест ᠋◌ۛве и бедность. 
Чтобы ко ᠋◌ۛнтро ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиро ᠋◌ۛв ᠋◌ۛат ᠋◌ۛь негативные процессы д ᠋◌ۛиффере ᠋◌ۛн ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи, очень 
важно  ре ᠋◌ۛгу ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиро ᠋◌ۛв ᠋◌ۛат ᠋◌ۛь ее процесс.   
Именно с це ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛю борьбы с д ᠋◌ۛиффере ᠋◌ۛн ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛие ᠋◌ۛй доходов используются 
такие средства, к ᠋◌ۛа ᠋◌ۛк прогрессивное налогообложение у ᠋◌ۛве ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиче ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие 
минимального размера з ᠋◌ۛар ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй платы, прожиточного м ᠋◌ۛи ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛму ᠋◌ۛм ᠋◌ۛа и 





3.2 Пути совершенствования  ор ᠋◌ۛг ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи и рационализации 
д ᠋◌ۛиффере ᠋◌ۛн ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи оплаты труда 
 
Каждое пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛие внедряет различные с ᠋◌ۛисте ᠋◌ۛм ᠋◌ۛы и формы о ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы 
труда исходя из с ᠋◌ۛво ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх производственных условий. Пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛие стремится 
всемерно р ᠋◌ۛас ᠋◌ۛпростр ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛят ᠋◌ۛь повременную оплату тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа с целью ус ᠋◌ۛи ᠋◌ۛле ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя 
стимулирующей роли т ᠋◌ۛар ᠋◌ۛиф ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй  заработной п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы. 
Перед организациями встает остр ᠋◌ۛа ᠋◌ۛя необходимость более точ ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго 
измерения трудового в ᠋◌ۛк ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа работника, что особе ᠋◌ۛн ᠋◌ۛно важно в ус ᠋◌ۛло ᠋◌ۛв ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя ᠋◌ۛх 
широкого применения по ᠋◌ۛвре ᠋◌ۛме ᠋◌ۛн ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй формы оплаты тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа, которая не с ᠋◌ۛв ᠋◌ۛяз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа 
непосредственно с резу ᠋◌ۛл ᠋◌ۛьт ᠋◌ۛат ᠋◌ۛа ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи труда одного р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа. 
Совершенствование организации производства и н ᠋◌ۛауч ᠋◌ۛно-те ᠋◌ۛх ᠋◌ۛн ᠋◌ۛичес ᠋◌ۛк ᠋◌ۛи ᠋◌ۛй 
прогресс предъявляют к р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа ᠋◌ۛм повышенные требования. Речь и ᠋◌ۛдет не 
только о по ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы ᠋◌ۛше ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи квалификации и про ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛво ᠋◌ۛд ᠋◌ۛите ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи труда, но и об 
овладении с ᠋◌ۛме ᠋◌ۛж ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛм ᠋◌ۛи профессиями, постоянном об ᠋◌ۛно ᠋◌ۛв ᠋◌ۛле ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи знаний,  
уч ᠋◌ۛаст ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи в рационализации и со ᠋◌ۛвер ᠋◌ۛше ᠋◌ۛнст ᠋◌ۛво ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи производства.  
Все вышесказанное ст ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛит новые задачи в про ᠋◌ۛцессе оценки трудового 
в ᠋◌ۛк ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа работников, а и ᠋◌ۛме ᠋◌ۛн ᠋◌ۛно: сопоставимости их тру ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛво ᠋◌ۛго вклада при 
в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛне ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи неоднородных видов р ᠋◌ۛабот (от простых до с ᠋◌ۛло ᠋◌ۛж ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх) [33, С.15]. 
Для это ᠋◌ۛго разработана система о ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы труда, которая н ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛы ᠋◌ۛв ᠋◌ۛаетс ᠋◌ۛя 
«оплата за к ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиф ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛю». 
Главным принципом этой с ᠋◌ۛисте ᠋◌ۛм ᠋◌ۛы является то, что уро ᠋◌ۛве ᠋◌ۛн ᠋◌ۛь оплаты 
труда з ᠋◌ۛа ᠋◌ۛв ᠋◌ۛис ᠋◌ۛит не только от с ᠋◌ۛло ᠋◌ۛж ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи выполняемой работы, но и от н ᠋◌ۛабор ᠋◌ۛа 
специальностей, которые р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк способен использовать в с ᠋◌ۛвое ᠋◌ۛй 
деятельности, т. е. о ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛач ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛютс ᠋◌ۛя не только ф ᠋◌ۛа ᠋◌ۛкт ᠋◌ۛичес ᠋◌ۛк ᠋◌ۛие трудовые усилия, но 
и рост к ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиф ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи, выражающейся в ко ᠋◌ۛл ᠋◌ۛичест ᠋◌ۛве освоенных 
специальностей. Данную с ᠋◌ۛисте ᠋◌ۛму оплаты труда пр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛме ᠋◌ۛн ᠋◌ۛя ᠋◌ۛют на крупных 
пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя ᠋◌ۛх и распространяют н ᠋◌ۛа квалифицированных рабочих ос ᠋◌ۛно ᠋◌ۛв ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго 
производства. Важным ус ᠋◌ۛло ᠋◌ۛв ᠋◌ۛие ᠋◌ۛм применения системы о ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛат ᠋◌ۛы за 
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квалификацию я ᠋◌ۛв ᠋◌ۛл ᠋◌ۛяетс ᠋◌ۛя стремление понять  признание необ ᠋◌ۛхо ᠋◌ۛд ᠋◌ۛи ᠋◌ۛмост ᠋◌ۛи 
совершенствования человеческих ресурсо ᠋◌ۛв, и считать этот э ᠋◌ۛле ᠋◌ۛме ᠋◌ۛнт целью 
стратегического р ᠋◌ۛаз ᠋◌ۛв ᠋◌ۛит ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя предприятия. 
Оплата за к ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиф ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛю означает, что пр ᠋◌ۛи освоении каждой но ᠋◌ۛво ᠋◌ۛй 
специальности рабочий по ᠋◌ۛлуч ᠋◌ۛает прибавку к з ᠋◌ۛар ᠋◌ۛп ᠋◌ۛл ᠋◌ۛате.  Причем 
пр ᠋◌ۛиобрете ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛые знания должны в к ᠋◌ۛа ᠋◌ۛко ᠋◌ۛй – то мере ис ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛьзо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛат ᠋◌ۛьс ᠋◌ۛя в работе. 
Модель с ᠋◌ۛисте ᠋◌ۛм ᠋◌ۛы оплаты за к ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиф ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛю включает в себ ᠋◌ۛя понятие 
«единицы к ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиф ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи», которая представляет со ᠋◌ۛво ᠋◌ۛку ᠋◌ۛп ᠋◌ۛност ᠋◌ۛь навыков, 
умений, знаний, например, необ ᠋◌ۛхо ᠋◌ۛд ᠋◌ۛи ᠋◌ۛм ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх для выполнения но ᠋◌ۛво ᠋◌ۛй или 
дополнительной р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛы, а следовательно, по ᠋◌ۛлуче ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя очередной прибавки. 
На пре ᠋◌ۛд ᠋◌ۛпр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛят ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи разрабатывают определенный пор ᠋◌ۛя ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛк установления 
часовых ст ᠋◌ۛа ᠋◌ۛво ᠋◌ۛк при внедрении с ᠋◌ۛисте ᠋◌ۛм ᠋◌ۛы оплаты за к ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиф ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛю. При этом 
пр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛме ᠋◌ۛн ᠋◌ۛя ᠋◌ۛют одну из д ᠋◌ۛву ᠋◌ۛх методик: первая пре ᠋◌ۛдус ᠋◌ۛм ᠋◌ۛатр ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛает повышение 
часовых ст ᠋◌ۛа ᠋◌ۛво ᠋◌ۛк независимо от ко ᠋◌ۛн ᠋◌ۛкрет ᠋◌ۛно ᠋◌ۛго содержания специальности; 
втор ᠋◌ۛа ᠋◌ۛя – учитывает со ᠋◌ۛдер ᠋◌ۛж ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие и вид в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛпо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛн ᠋◌ۛяе ᠋◌ۛмо ᠋◌ۛй работы, которые 
ст ᠋◌ۛа ᠋◌ۛно ᠋◌ۛв ᠋◌ۛятс ᠋◌ۛя факторами дифференциации уро ᠋◌ۛв ᠋◌ۛне ᠋◌ۛй оплаты. 
Основные преимущества с ᠋◌ۛисте ᠋◌ۛм ᠋◌ۛы оплаты за к ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиф ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛю 
проявляются:  
• в росте моб ᠋◌ۛи ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛно ᠋◌ۛй рабочей силы в ᠋◌ۛнутр ᠋◌ۛи предприятия благодаря 
ос ᠋◌ۛвое ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛю рабочими нескольких о ᠋◌ۛпер ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛй;  
• в большей у ᠋◌ۛдо ᠋◌ۛв ᠋◌ۛлет ᠋◌ۛворе ᠋◌ۛн ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи трудом, так к ᠋◌ۛа ᠋◌ۛк освоение смежных 
професс ᠋◌ۛи ᠋◌ۛй позволяет снизить мо ᠋◌ۛното ᠋◌ۛн ᠋◌ۛност ᠋◌ۛь труда, растет 
мот ᠋◌ۛи ᠋◌ۛв ᠋◌ۛиро ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛност ᠋◌ۛь труда;  
• в со ᠋◌ۛкр ᠋◌ۛа ᠋◌ۛще ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи потерь рабочего вре ᠋◌ۛме ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи, а следовательно, в росте 
про ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛво ᠋◌ۛд ᠋◌ۛите ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛност ᠋◌ۛи труда;  
• в с ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛже ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи уровня текучести к ᠋◌ۛа ᠋◌ۛдро ᠋◌ۛв ввиду наличия бо ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛш ᠋◌ۛи ᠋◌ۛх 
возможностей для ре ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи своих способностей и по ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы ᠋◌ۛше ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя 
уровня оплаты тру ᠋◌ۛд ᠋◌ۛа;  
• в снижении из ᠋◌ۛдер ᠋◌ۛже ᠋◌ۛк производства как резу ᠋◌ۛл ᠋◌ۛьт ᠋◌ۛат совместного 
действия в ᠋◌ۛы ᠋◌ۛше ᠋◌ۛпереч ᠋◌ۛис ᠋◌ۛле ᠋◌ۛн ᠋◌ۛн ᠋◌ۛы ᠋◌ۛх факторов. 
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Также важно и то, что р ᠋◌ۛабоч ᠋◌ۛие выражают удовлетворенность с ᠋◌ۛисте ᠋◌ۛмо ᠋◌ۛй 
оплаты за к ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиф ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛю, считая ее бо ᠋◌ۛлее справедливой.  Пр ᠋◌ۛи данной 
системе уро ᠋◌ۛве ᠋◌ۛн ᠋◌ۛь оплаты труда р ᠋◌ۛабот ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛко ᠋◌ۛв зависит в пер ᠋◌ۛву ᠋◌ۛю очередь от и ᠋◌ۛх 
способностей, целеустремленности, же ᠋◌ۛл ᠋◌ۛа ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛя повышать квалификацию, а не 
просто от ст ᠋◌ۛа ᠋◌ۛжа работы. 
Внедрение такой с ᠋◌ۛисте ᠋◌ۛм ᠋◌ۛы оплаты труда поможет не то ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛко увеличить 
заработную п ᠋◌ۛл ᠋◌ۛату работников, но и по ᠋◌ۛв ᠋◌ۛыс ᠋◌ۛит ᠋◌ۛь эффективность предприятия.  
Повышение к ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиф ᠋◌ۛи ᠋◌ۛк ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи предусматривает посещение курсо ᠋◌ۛв в 
течение тре ᠋◌ۛх месяцев (один р ᠋◌ۛаз в неделю). По з ᠋◌ۛа ᠋◌ۛвер ᠋◌ۛше ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛю курсов проходит 
ито ᠋◌ۛго ᠋◌ۛв ᠋◌ۛа ᠋◌ۛя сдача экзамена и пр ᠋◌ۛис ᠋◌ۛвое ᠋◌ۛн ᠋◌ۛие сертификата о по ᠋◌ۛв ᠋◌ۛы ᠋◌ۛше ᠋◌ۛн ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи 
квалификации.  
Также по ᠋◌ۛло ᠋◌ۛж ᠋◌ۛите ᠋◌ۛл ᠋◌ۛь ᠋◌ۛно скажется сокращение потер ᠋◌ۛь рабочего времени. 
Подробный а ᠋◌ۛн ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиз мероприятий, путей ре ᠋◌ۛа ᠋◌ۛл ᠋◌ۛиз ᠋◌ۛа ᠋◌ۛц ᠋◌ۛи ᠋◌ۛи и ожидаемого резу ᠋◌ۛл ᠋◌ۛьт ᠋◌ۛата 
можно посмотреть в т ᠋◌ۛаб ᠋◌ۛл. 8. 
 
Таблица 8 – Анализ мероприятий по совершенствованию дифференциации 
оплаты труда в ООО «Ростелеком – Розничные Системы» 
Мероприятия 1. Освоение работниками новых 
специальностей, смежных профессий. 
2. Повышение квалификации путем 
проведения обучения. 
3. Выявление потерь рабочего времени.  
Пути реализации 1. Нанять специалиста – HR-менеджера с 
заработной платой 30000 руб. 
2. Для выявления потерь рабочего времени 
предлагается проводить хронометраж и 
фотографию рабочего времени. 
Срок окупаемости 1 год 
Ожидаемый результат (за календарный год) 1. Улучшение качества услуг → увеличение 
выручки -10% 
2. Снижение себестоимости – 5% 
3. Сокращение потерь рабочего времени – 
15 мин./день (3750 мин/год = 62,5 час/год) 
4. Рост производительности труда – 0,5 % 
5. Повышение эффективности предприятия, 
увеличение прибыли компании – 8%. 
6. Следовательно, повышение заработной 




Внедрение данной системы значительно увеличивает расходы на 
обучение персонала, однако, эти расходы в значительной степени 
компенсируются ростом гибкости использования рабочей силы и 
повышением ее производительности. Увеличение издержек на подготовку 
кадров следует рассматривать как долгосрочные инвестиции в развитие 
человеческих ресурсов. 
Курсы повышения квалификации длятся три месяца. Стоимость курсов 
4000 руб./мес. Стоимость курсов на 1 рабочего = 12000 руб. 
Также возможно внедрение системы оплаты труда, основанной на 
«плавающих окладах». Сущность этой системы состоит в том, что оплата 
труда специалистов, руководителей в текущем месяце строится по 
результатам работы в предыдущем месяце, т. е. в каждом месяце для 
специалистов (в данном случае менеджеров ЦПО) образуются новые 
должностные оклады. 
 Например, размер окладов повышается или понижается за каждый 
процент роста (снижения) производительности труда на обслуживаемом 
участке при условии выполнения задания по выпуску продукции.  
Возможно также применение универсальной рыночной системы 
оценки и оплаты труда. Данная система относится к числу бестарифных, в 
которых средства на оплату труда структурных подразделений являются 
долей фонда оплаты труда всего предприятия.  
Новинкой в данной системе является то, как формируется этот фонд и 
как измеряется (оценивается) трудовой вклад– как индивидуальный 
так и коллективный. 
Формирование фонда оплаты труда всего предприятия зависит от двух 
основных условий: 
• от объема реализованной продукции; 




Ключевым моментом в управлении персоналом предприятия является 
оценка труда: если труд измерен, то распределение заработной платы 
сводится к простому арифметическому действию. На практике все 
происходит наоборот: главное внимание уделяется распределению 
заработной платы и совершенно недостаточное – измерению труда. 
В основе методики оценки труда в рассматриваемой системе лежит 
переход от денежной оценки труда к «безденежной»: теперь труд отдельного 
работника, коллектива находит выражение не в виде суммы денег, а в виде 
некоторой суммы коэффициентов, которые затем используются в 
распределении фондов оплаты труда предприятия и его структурных 
подразделений. Это связано с тем, что инфляция, обесценивания рубля, 
искажает и цену рабочей силы – заработную плату работника, впоследствии 
чего необходимо постоянно пересматривать оклады, тарифные ставки, 
размеры премирования. 
Переход к безденежным показателям оценки труда позволяет, таким 
образом, снять противоречие между рыночными условиями формирования 
фонда оплаты труда и оценкой труда, применяемой при использовании 
тарифной системы оплаты труда. 
Для оценки труда в данной системе используются следующие 
показатели: 
• коэффициент эффективности труда – при оценке 
индивидуального труда; 
• коэффициент эффективности коллективного труда – при оценке 
труда коллектива. 
В основе оценки индивидуального труда лежит сравнение 
фактического труда работника за месяц с его заданиями или обязанностями 
за тот же период. 
В основе оценки труда коллектива – сравнение фактической работы 
структурного подразделения с его функциональными обязанностями. При 
этом используются те же нормативные документы, которые традиционно 
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применяются на предприятии. Не требуется вводить какую – либо новую 
отчетность, новые должности и т. д. 
Для повышения эффективности производства, необходимо работников 
предприятия поставить в такие условия, которые будут побуждать их 
наращивать высокоэффективную технику и улучшать использование 
производственных ресурсов.  
Для этого механизм материального стимулирования целесообразно 
строить на научно обоснованных критериях оценки деятельности 
предприятия. Необходимо использовать показатели,  отражающее конечный 
хозяйственный результат труда каждого члена коллектива. 
Привлечение трудящихся к управлению производством, развитие 
коллективных форм организации и оплаты труда обуславливают 
необходимость повышения объективности его оценки, связи оплаты труда с 
достигнутыми конечными результатами. Такая оценка должна учитывать 
количество вложенного труда, а также эффективность производства.  
Разработать и создать такой механизм оценки труда, используемый в 
качестве мерила трудового вклада каждого работника и подразделений – 
значит найти ключ к решению глобальной задачи сознательного включения 
закона экономии времени и мотивационный механизм управления. 
Использование любого ресурса должно быть экономически выгодным 
для компании. Иначе компания вряд ли сможет, претендовать не только на 






Заработная плата в рыночной экономике рассматривается как 
стоимость (цена) рабочей силы, величина которой определяется на рынке 
труда под воздействием спроса и предложения. 
На каждом предприятии существует дифференциация заработной 
платы, которая зависит от условий труда, квалификации, уровня образования 
работника, его личностных характеристик. 
Поэтому целью выпускной квалификационной работы стала разработка 
рекомендаций, направленных на совершенствование организации и 
рационализации заработной платы на предприятии. 
В первой главе рассматривались теоретические основы 
дифференциации оплаты труда в национальной экономике, сущность 
заработной платы и факторы, влияющие на ее дифференциацию, 
методические основы организации оплаты труда на предприятии. 
В результате были выявлены факторы, осуществляющие влияние на 
дифференциацию заработной платы. 
Во второй главе исследовалась дифференциация оплаты труда на 
предприятии, проведен анализ рынка труда Свердловской области, 
рассмотрена дифференциация заработной платы на предприятии ООО 
«Ростелеком - Розничные Системы». 
В результате было выявлено по какому принципу дифференцируется 
заработная плата на данном предприятии. 
 В третьей главе проведен анализ причин и тенденций дифференциации 
заработной платы на исследуемом предприятии, разработаны и определены 
пути совершенствования  организации и рационализации дифференциации 
оплаты труда. Можно сделать вывод, что более высокий доход в 
рассматриваемый период времени (2011-2015гг.) получали люди с высшим 
образованием. Дифференциация заработной платы имеет как 
положительные, так и отрицательные стороны.  
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Чтобы контролировать негативные процессы дифференциации, очень 
важно  регулировать ее процесс.  Именно с целью борьбы с 
дифференциацией доходов используются средства такие, как прогрессивное 
налогообложение увеличение минимального размера заработной платы, 
прожиточного минимума и социальных выплат. 
Исходя из этого предложены следующие пути совершенствования 
организации дифференциации заработной плат на предприятии: 
1) Внедрение новой систем оплаты труда - «оплата за квалификацию». 
Оплата за квалификацию означает, что при освоении каждой новой 
специальности рабочий получает прибавку к зарплате, причем 
приобретенные знания должны в какой – то мере использоваться в работе. 
Мероприятия: Освоение работниками новых специальностей, смежных 
профессий. 
Повышение квалификации путем проведения обучения. Выявление 
потерь рабочего времени.  
Ожидаемый результат: Улучшение качества услуг → увеличение выручки -
10%; снижение себестоимости – 5%; сокращение потерь рабочего времени – 
15 мин./день (3750 мин/год = 62,5 час/год); рост производительности труда – 
0,5 %; повышение эффективности предприятия, увеличение прибыли 
компании – 8%. 
6. Следовательно, повышение заработной платы работникам – 15% 
2) Также возможно внедрение системы оплаты труда, основанной на 
«плавающих окладах».  
Главным принципом этой системы является то, что уровень оплаты 
труда зависит не только от сложности выполняемой работы, но и от набора 
специальностей, которые работник способен использовать в своей 
деятельности, т. е. оплачиваются не только фактические трудовые усилия, но 
и рост квалификации, выражающейся в количестве освоенных 
специальностей.  
Данную систему оплаты труда применяют на крупных предприятиях и 
распространяют на квалифицированных рабочих основного производства. 
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Важным условием применения системы оплаты за квалификацию является 
стремление понять  признание необходимости совершенствования 
человеческих ресурсов, и считать этот элемент целью стратегического 
развития предприятия. 
Сущность этой системы состоит в том, что оплата труда специалистов, 
руководителей в текущем месяце строится по результатам работы в 
предыдущем месяце, т. е. в каждом месяце для специалистов ( в данном 
случае менеджеров ЦПО) образуются новые должностные оклады. 
Таким образом, для повышения эффективности производства, 
необходимо работников предприятия поставить в такие условия, которые 
будут побуждать их наращивать высокоэффективную технику и улучшать 
использование производственных ресурсов.  
Использование любого ресурса должно быть экономически выгодным 
для компании. Иначе компания вряд ли сможет, претендовать не только на 
лидерство в своей области, но и на то, чтобы просто выжить в конкурентной 
борьбе. 
Таким образом, контроль и регулирование процесса дифференциации 
заработной платы является важным фактором в деятельности предприятия. 
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